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 ﺎنـــــــﺮ وﻋﺮﻓـــــــــﺷﻜ
 ﷲ اﻝﺤﻤد واﻝﺸﻜر ﻤن ﻗﺒل وﻤن ﺒﻌد ......
 أﺘﻘدم ﺒﻜل ﺸﻜر واﻤﺘﻨﺎن وﺨﺎﻝص اﻝﻌرﻓﺎن ﻷﺴﺘﺎذي اﻝﻔﺎﻀل
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وأﺘوﺠﻪ ﺒﺠزﻴل اﻝﺸﻜر اﻝﻰ ﻜل ﻋﻤﺎل واطﺎرات ﺸرﻜﺔ ﻤطﺎﺤن 
 ﺒﺎﺘﻨﺔ–اﻷوراس 
ﺸﻜر ﺨﺎﻝص ﻝﻜل ﻤن ﻗدم ﻝﻲ ﻴد اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻤن ﻗرﻴب أو 
 ﺒﻌﻴد
    
 
 اﻹﻫﺪاء
اﻝﻐﺎﻝﻴﺔ أطﺎل اﷲ ﻓﻲ ﻋﻤرﻫﺎ وأﻤدﻫﺎ اﷲ ﺒﺎﻝﺼﺤﺔ إﻝﻰ واﻝدﺘﻲ 
 واﻝﻌﺎﻓﻴﺔ.......
 ﻝﻰ روﺤﻲ واﻝدي اﻝطﺎﻫرة رﺤﻤﻪ اﷲ........إ
ﻝﻰ اﻝذﻴن ﺘﺤﻠو ﻤﻌﻬم اﻷوﻗﺎت وﺒﻘرﺒﻬم أﺸﻌر ﺒﺎﻷﻤﺎن ﻓرﻴد، إ
 ﺴﻌﺎد، ﻤﺤﻤد، ﻝﻴﻠﻰ، أﻤﻴن
ﻝﺠو اﻝﻤﻨﺎﺴب ﺘوﻓﻴق، ﻝﻰ اﻝذي دﻋﻤﻨﻲ وﺴﺎﻨدﻨﻲ وﻫﻴﺄ ﻝﻲ اإ
 ﻴﺎﺴﻤﻴن
 ﻝﻰ اﻝﺒراﻋم ﺴرﺴورة، أﻴﺎد، ﺤﻤودي، رﻴوﻤﺔ إ
 أﻫدي ﻫذا اﻝﻌﻤل اﻝﻤﺘواﻀﻊ
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 651 ............................. (: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻷﺒﻌﺎد ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات62) اﻝﺠدول رﻗم
 951 ................. (: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ أﺒﻌﺎد ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت72) اﻝﺠدول رﻗم
 061 ...................... (: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ أﺒﻌﺎد ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات82) اﻝﺠدول رﻗم
 161 ........................................ (: ﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﺒﺎﻴن ﻝﻼﻨﺤدار ﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ92اﻝﺠدول رﻗم )
 261 ......................... (: اﺨﺘﺒﺎر دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ03اﻝﺠدول رﻗم )
 361 ..................... اﺨﺘﺒﺎر دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ(: 13اﻝﺠدول رﻗم ) 
 461 ............................ اﺨﺘﺒﺎر دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ(: 23اﻝﺠدول رﻗم )
 (: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 33اﻝﺠدول رﻗم )
 661 .................................................................................................... اﻷوﻝﻰ
(: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 43اﻝﺠدول رﻗم )
 761 .................................................................................................... اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ
(: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 53اﻝﺠدول رﻗم )
 861 .................................................................................................... اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ
(: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 63اﻝﺠدول رﻗم )
 071 .................................................................................................... اﻝراﺒﻌﺔ
(: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 73اﻝﺠدول رﻗم )
 171 .................................................................................................... اﻷوﻝﻰ
(: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 83اﻝﺠدول رﻗم )
 271 .................................................................................................... اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ
(: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 93اﻝﺠدول رﻗم )
 371 .................................................................................................... اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ
(: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 04اﻝﺠدول رﻗم )









   ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻷﺸﻜﺎل
 4 ------------------------------------------ (: ﺘﺤوﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻰ ﻤﻌﻠوﻤﺎت1) اﻝﺸﻜل رﻗم
 5 ------------------------------------- (: اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﺤﻜﻤﺔ2) اﻝﺸﻜل رﻗم
 8 -------------------------- (: ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻌدل اﻝﻨﻤو اﻝﺴﻨوي ﻝﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت3) اﻝﺸﻜل رﻗم
 31 ------------------------------ رﺴم ﺘوﻀﻴﺤﻲ ﻝﺒﻨﻴﺔ ﻤﻜوﻨﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت(: 4) اﻝﺸﻜل رﻗم
 02 ------------------------- 4102ﻝﺴﻨﺔ  (: ﺘرﺘﻴب اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ وﻓق ﻤؤﺸرات اﻝﻤﻌرﻓﺔ5) اﻝﺸﻜل رﻗم
 52 ----------------------------- (: اﻝﻨظم اﻝﻤﺘداﺨﻠﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت6) اﻝﺸﻜل رﻗم
 72 ------------------------------------- اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت(: 7اﻝﺸﻜل رﻗم) 
 63 --------------------------------- (: ﻤﺠﺎﻻت اﻻدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ8) اﻝﺸﻜل رﻗم
 74 ------------------------------------ (: ﻗﺎﻋدة ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻨظﺎم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ9) اﻝﺸﻜل رﻗم
 25 ----------------------------------------- (: اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة01) اﻝﺸﻜل رﻗم
 16 --------------------------------------------- (: ﻤراﺤل إدارة اﻝﻜﻔﺎءات11اﻝﺸﻜل رﻗم )
 16 --------------------------- (: دور اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌظﻴم أﺼول اﻝﻤؤﺴﺴﺔ21) اﻝﺸﻜل رﻗم
 86 -------------------------- (: اﺨﺘﺒﺎرات ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ31 اﻝﺸﻜل رﻗم)
 07 ---------------------------------------- (:  اﻝﻤﻘﺎرﺒﺎت اﻝوظﻴﻔﻴﺔ واﻝﻜﻔﺎءة41 اﻝﺸﻜل رﻗم)
 27 ------------------------------------ (: اﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءة51 اﻝﺸﻜل رﻗم)
 47 -------------------------------- (: اﻝﺘﻜﺎﻤل اﻷﻓﻘﻲ واﻝﻌﻤودي ﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات61) اﻝﺸﻜل رﻗم
 87 ----------------------------- ﻝﺘﺨطﻴط اﻝوظﺎﺌف واﻝﻜﻔﺎءات FFOME(: ﻤﺼﻔوﻓﺔ 71) اﻝﺸﻜل رﻗم
 79 ----------------------------------- (: اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﺘﻘدﻴري ﻝﻠوظﺎﺌف واﻝﻜﻔﺎءات81اﻝﺸﻜل رﻗم )
 001 ---------------------------- (: اﻝﻤﻴزات اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻹدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ وٕادارة اﻝﻜﻔﺎءات91اﻝﺸﻜل رﻗم )
 911 ------------------------------------ (: ﻤراﺤل ﺘﺨطﻴط اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ02اﻝﺸﻜل رﻗم )
 321 ---------------------- ﻨﻤوذج اﻝﻜﻔﺎءات اﻝواﺠب ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ(: 12) اﻝﺸﻜل رﻗم






   
  اﻝﻤﻠﺨص 
ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻹﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: ﻜﻴف ﺘﺴﺎﻫم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات  ﺠﺎءت     
 اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ؟ وﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫذا اﻝﻬدف ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﻘدﻴم إطﺎر ﻨظري ﻝﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ إﻀﺎﻓﺔ
ﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤن أﻓراد ﺤﻴث ﺘم ﺘطوﻴر اﺴﺘﺒﻴﺎن ﻝﻐرض ﺠﻤﻊ ا - ﺒﺎﺘﻨﺔ –ﻝدراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
( ﻝﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎت sspsﻤﻔردة، واﺴﺘﺨدام اﻝرزﻤﺔ اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ) 89اﻝﻌﻴﻨﺔ، وﺒﻠﻎ ﻋددﻫﺎ 
  اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن، وﻗد ﺨﻠﺼت اﻝدراﺴﺔ ﻝﻠﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: 
ﻫو ﻤﺴﺘوى ﻝﻴس ﻀﻌﻴف، ﺤﻘق ﻫذا  –ﺒﺎﺘﻨﺔ  - ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراسإن  
، وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ وﺠود ﻤﺴﺘوى ﻤرﺘﻔﻊ ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ 977.0ﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري او  799.3اﻝﻤﺘﻐﻴر ﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﺘﺴﺘﻐل ﻫذﻩ  ﻻ أن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻻإ .ﻝﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ
اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت ﺒﺼﻔﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ، وﻫذا ﻗد ﻴﻌود ﻋﻠﻰ أﻜﺜر ﺘﻘدﻴر ﻝﻀﻌف درﺠﺔ اﻝﺘﺄﻫﻴل ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻊ ﻫذﻩ 
  اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت، وﻜذﻝك ﻗﻠﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺎﻝﺴرﻋﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻘدم 
و ﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط، ﺤﻴث ﺤﻘق ﻫذا ﻫ –ﺒﺎﺘﻨﺔ  - ن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراسإ
وﻫو ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ أن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات  327.0ﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري او  411.3اﻝﻤﺘﻐﻴر ﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط، ﻜﻤﺎ ﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ وﺠود اﻫﺘﻤﺎم ﻤرﺘﻔﻊ ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ﺤﻴن 
  أن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات وﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﻜﺎن ﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط.
  ﺴﻤﺤت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﺴﻴرورة اﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺘﻐﻴﻴر ﻤﻌﺎرف ﺴﻠوك وﻤﻬﺎرات 
( ﻝﻨﻤوذج اﻝﺘﺒﺎﻴن ﻝﻼﻨﺤدار ، ﻜﻤﺎ ﺒﻠﻎ 25.35اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ ﺤﻴث ﺒﻠﻐت ) fﻗﻴﻤﺔ  اﻝﻜﻔﺎءات  وﻫو ﻤﺎ ﺘﺒﻴﻨﻪ 
 (316.0)ﺒﻠﻎ ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺘﺤدﻴد ، ﻜﻤﺎ(50.0)، وﻫو أﻗل ﻤن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤد (000.0)ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ 
ﻤن اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻝﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻴرﺠﻊ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  (%3.16)وﻫو ﻤﺎ ﻴﻔﺴر ﻝﻨﺎ أن 
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ أن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ 
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
                             اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﻜﻔﺎءات، اﻝﻤﻌﺎرف، اﻝﺴﻠوك، اﻝﻤﻬﺎراتﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  اﻝﻜﻠﻤﺎت اﻝﻤﻔﺘﺎﺤﻴﺔ:  
  
   
 Abstract  
     The current study is an attempt to deal with the following problem: How does 
IT contribute to the development of human competencies in the economic 
institution? To achieve this aim, we constructed a theoretical framework about 
the topic of the study, in addition to a field study at the Al- AURAS Mills - 
Batna. To collect the needed data, a questionnaire was developed and distributed 
to the sample of the study which involved of 98 member. For the sake of 
analyzing the collected data from a questionnaire, we used the statistical 
package for social sciences (SPSS). This research showed significant results as 
follows: 
 The level of information technology at the company of Al-AURAS Mills -
Batna is not weak. This variable achieved an average or mean of 3.997 and a 
standard deviation of 0.779. This indicates a fairly high level of information 
technology at the institution under investigation. However, human resources at 
the institution do not fully exploit these technologies. This may be due in large 
measure to the low degree of human resources’ qualification with these 
technologies, as well as the lack of training programs in modern technologies 
that are rapidly advancing. 
The level of competency development at the AURAS Mills -Batna Company is 
an average one. This variable achieved an average of 3.114 and a standard 
deviation of 0.723; that is the level of competency development at the institution 
is average. Moreover, the results revealed a high interest in developing 
competency behavior while the level of skills development and knowledge 
competency was average. 
Information technology allowed to improve the work process of the institution 
and change the knowledge of the behavior and skills of competencies, as shown 
by the calculated value of f which reached (53.52) for the regression variance 
model, and the level of significance was  (0.000), which is below the level of 
significance (0.05) (6113). The results reflects that (%61.3) of the variation in 
the development of human competencies is due to the information technology 
used in the institution, which indicates that information technology contributes 
to the process of developing human competencies. 
Keywords: Information Technologies, competencies, knowledge, behavior, 
skills  
  















أﺼﺒﺤﻨﺎ ﻨﻌﻴش اﻝﻴوم ﻋﺼر اﻝﺜورات اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ وﻋﺼر ﻤﺎ ﺒﻌد اﻝﺼﻨﺎﻋﺔ واﻝذي ﺘﺴودﻩ 
وﺘﺴﻴطر ﻓﻴﻪ اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ واﻝﺒرﻤﺠﻴﺔ وﺘﺴﺘﺨدم ﻓﻴﻪ اﻝﺸﺒﻜﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﻼﺴﻠﻜﻴﺔ واﻝﻔﻀﺎﺌﻴﺔ واﻝﺘﻲ 
 ﻓﺎﻝﻘﺎرات اﻝﺨﻤس ﺒﻤﺴﺎﺤﺎﺘﻬﺎ اﻷرﻀﻴﺔ، اﻝﺒﺤرﻴﺔ، واﻝﺠوﻴﺔ ﺘﺤوﻝت إﻝﻰ ﻗرﻴﺔ ﻤﻬدت ﻝﻬﺎ اﻷﻗﻤﺎر اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، 
ﺴﻨوات. إن ﻋﺼرا و  اﻴﻤﻜن وﺼوﻝﻬﺎ ﻋﺒر ﻫذﻩ اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت ﺒﻠﺤظﺎت ﺒﻌد أن ﻜﺎن ذﻝك ﻴﺴﺘﻐرق أﺸﻬر  ﺼﻐﻴرة
ﻜﻬذا ﻴﻔرض ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺘﻪ وﻤﻨظﻤﺎﺘﻪ وأﻓرادﻩ أن ﻴﺘﺎﺒﻌوا اﻷﺤداث ﻝﻴواﻜﺒوا اﻝﺘﻘدم اﻝذي ﻴﺤﺼل ﻫﻨﺎ وﻫﻨﺎك 
ﺒﻴوم، وأن ﻴطﻠﻌوا ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﺴﺘﺠد ﻤن ﻓﻜر وﻤﻌرﻓﺔ وﻨظرﻴﺎت وﺘﻘﻨﻴﺎت ﺴﺎﻋﺔ ﺒﺴﺎﻋﺔ، ﻫذا إن أرادوا ﻴوم 
ﻤﺠرد اﻻﺴﺘﻤرار واﻝﺒﻘﺎء، أﻤﺎ إذا ﻜﺎﻨوا ﻴﺘطﻠﻌون ﻝﻠﺘﻤﻴز ﻓﻴﻨﺒﻐﻲ أن ﻴﻜون ﻝﻬم إﺴﻬﺎم ﻓﻲ ﺘوظﻴف ﻤﺎ ﻴﺴﺘﺠد 
ﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﺘﻤﻬﻴدا ﻤن ﺘطﺒﻴق وﻤﺎ ﻴﻜﺘﺸف ﻤن ﺠدﻴد وٕاﺜراﺌﻪ وﺘطوﻴرﻩ ﺒﺈﻀﺎﻓﺔ ﻤﻌرﻓﺔ ﺠدﻴدة أو اﻜﺘﺸﺎف ﺘﻘ
وﺴط ﻫذﻩ اﻝﺘﺤوﻻت ﺘﻌﺘﺒر اﻝدﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻋرﻓﻬﺎ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ أﻫم ﻤﻴزة ﻝﻠﻌﺼر اﻝﺤﺎﻝﻲ  .ﻝﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ
ﻴﻌﺘﻤد ﻓﻲ ﻨﻤوﻩ ﻋﻠﻰ ﻋواﻤل اﻻﻨﺘﺎج اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ ﻤن رأﺴﻤﺎل وﻴد ﻋﺎﻤﻠﺔ وﻤواد ﺨﺎم  اﻻﻗﺘﺼﺎدﻓﺒﻌد أن ﻜﺎن 
ﺘﻠك اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺒﺜﻬﺎ أو ﻤﺎ  ﺒرزت اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻜﻌﺎﻤل ﻤؤﺜر ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ
ﻴﻌرف ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﺤﻴث أﺼﺒﺤت اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ ﻤﺎﺴﺔ ﻝﻬذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺤدﻴﺜﺔ 
واﻝﻤرﻨﺔ  واﻝﺘﻲ ﺴﺘﻐﻨﻴﻬﺎ ﻋن اﻷﻋﻤﺎل اﻝﻴدوﻴﺔ وﺘﻀﻤن ﻝﻬﺎ ﺘدرﻴب ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﺴد اﻝﻨﻘص اﻝﺤﺎﺼل ﻓﻲ 
ﺎ ﻝﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺘﺼﻤﻴﻤﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﻠوظﺎﺌف واﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﻲ ﺘﺘﺴم ﺒﺨﺼﺎﺌص اﻝﻌﻤل اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻘدﻴﻤﺔ، وﺘﺄﻫﻴﻠﻬ
  اﻝﻤﻌرﻓﻲ واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ ﻓﻲ ظل اﻝﺘطورات واﻝﻤﺴﺘﺠدات اﻝﻤﻌﺎﺼرة.
إن اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻜﻤن ﻓﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ اﻝﻔردﻴﺔ واﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜرأس ﻤﺎل 
ﻤﻨﺔ ﻓﻴﻪ، وﺘﺤوﻴﻠﻬﺎ إﻝﻰ ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﺤﻘق اﻷداء اﻝﻤﺘﻤﻴز وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻓﻜري، وﻗدرﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘوظﻴﻔﻬﺎ ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻜﺎ
ﺘﺤﺴﻴن ﻗدراﺘﻬﺎ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ. ﻤﻤﺎ ﻴﻔرض ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﺤﺴﻴن اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ ﻤوﺠوداﺘﻬﺎ اﻝﻔﻜرﻴﺔ وﺠذب اﻝﻜﻔﺎءات 
ﻩ ذاﻝﺒﺸرﻴﺔ ذات اﻝﻘدرات واﻝﻤﻬﺎرات، واﻝﻤﻌرﻓﺔ، اﻝﺘﻲ ﺘﻔوق ﻤﺎ ﻝدى اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﻴن. وﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈن ﺘﻨﻤﻴﺔ وﺘطوﻴر ﻫ
ن اﻷﻤور اﻝﻤؤﺜرة ﻓﻲ رؤﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻓﻲ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﻓﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻬﺎ ﻤرﻫون ﺒﻤﺎ ﺘﻤﺘﻠﻜﻪ ﻤن أﻓﻜﺎر اﻝﻜﻔﺎءات ﻤ
ﻝﺒﻘﺎء اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﻴﺎ اﻝرﻜﻴزة اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ  نﻴﺸﻜﻼ ﻠذانﺘﻌﺒر ﻋﻠﻰ ﻤدى ﻗدرﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺒداع واﻝﺘﺠدﻴد اﻝ
ﻋﻠﻰ ﻨﺤو ﺼﺤﻴﺢ وﺘم ﺸرطﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ ﻝﻨﺠﺎح اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝورﻗﺔ اﻝراﺒﺤﺔ ﻝﻬﺎ إذا ﻤﺎ اﺴﺘﻐﻠت ﻤﺠﺎل اﻷﻋﻤﺎل و 
اﻜﺘﺸﺎﻓﻬﺎ ﺒدﻗﺔ، ﻤﻤﺎ أوﺠب ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت أن ﺘﺠدد رأﺴﻤﺎﻝﻬﺎ اﻝﻔﻜري وﺘﺘﻌﻠم ﻜﻴف ﺘﺤوﻝﻪ إﻝﻰ أرﺒﺎح أو إﻝﻰ 
واﻝذي ﻴﻌﻨﻲ ﺒﺎﻝﻀرورة أن ﺘﺒﺤث اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻋن  ﻴن ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔوﻀﻊ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻤﻌ




اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻴﻬﺎ، ﻻﺴﺘﺨﻼص ﻗﻴﻤﺔ أﻋﻠﻰ ﻤن ﺨﻼل ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ وﺘﺤوﻴﻠﻬﺎ إﻝﻰ ﻤﻴزات ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻤﺴﺘداﻤﺔ، إﻻ أن 
 ....اﻝﺦ.ﻴﺘطﻠب ﺘظﺎﻓر اﻝﺠﻬود ﻝﻠﻔﺎﻋﻠﻴن داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺴواء ﻜﺎﻨوا أﻓراد ﻋﺎﻤﻠﻴن أو ﻤدراء أو ﻤﺸرﻓﻴن  ﻫذا
إﻻ أن اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻝﻜﺒرى ﺘﻜون ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘق إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ إذ ﺘﻌﺘﺒر اﻝﻤﻌﻨﻲ  ﻓﺎﻝﻜل ﻤﻌﻨﻲ ﺒﻬذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ،
اﻷول ﻋن ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻬم ﺒﺨﻠق اﻝﻘﻴﻤﺔ وﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ. وﻋﻠﻴﻪ ﺘﻌﻤل إدارة 
  وﻤﺎت.اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺠﺎﻫدة ﻋﻠﻰ ﺘوﻓﻴر ﻜل اﻝﺒراﻤﺞ واﻝﻨﻤﺎذج واﻝطرق ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠ
   إﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒﺤث
إن اﻝﺜورة اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ وﻨﺴق اﻝﺘﻐﻴﻴر اﻝﻤﺘﺴﺎرع اﻝذي ﻴطرأ ﻋﻠﻰ اﻝﻌﺎﻝم ﺠﻌل اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﺘﻌﻴد ﺼﻴﺎﻏﺔ 
اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﻹدارة ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺤﻴث ﺘﺄﺨذ ﻓﻲ اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﻴزات اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
ﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻫذا ﻝﻠوﺼول ﻝﻼﺴﺘﺨدام اﻷﻤﺜل ﻝﻬذﻩ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﺘوﺠﻴﻬﻬﺎ ﻨﺤو ﺘﺤرﻴك ﻗدرات وﻤﻬﺎرات ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ ا
ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﻤﻜن ﺘﺤدﻴد إﺸﻜﺎﻝﻴﺔ ﻫذا اﻝﺒﺤث ﻓﻲ  اﻝﻤوارد وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ اﻝوﺼول ﻝﻠﻤﺴﺘوى اﻝﻤرﻏوب، ﺒﻨﺎء
  اﻝﺘﺴﺎؤل اﻝﺘﺎﻝﻲ
  ﻜﻴف ﺘﺴﺎﻫم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ؟
ر ﻨظري وﻓﻜري، ﻨطرح ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺘﺴﺎؤﻻت اﻝﻔرﻋﻴﺔ طﺎإﺸﻜﺎﻝﻴﺔ وﺘﻜوﻴن وﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ وﺘﺤﻠﻴل ﻫذﻩ اﻹ
  ﻝﻤﺎم ﺒﺤﻴﺜﻴﺎت اﻝﺘﺴﺎؤل اﻝرﺌﻴﺴﻲ اﻝﻤطروح ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ: ﺘﺴﺎﻋد ﻓﻲ اﻹ
 ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ؟ اﺴﺘﺨدامﻤﺎ ﻫو ﻤﺴﺘوى  
 ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ؟ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءاتﻤﺎ ﻫو ﻤﺴﺘوى  
  دور ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ؟ﻫل ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت   
  ﻜﻴف ﺘﺴﺎﻫم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ؟ 
ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ اﻹﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ واﻝﺘﺴﺎؤﻻت اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﻤراﻓﻘﺔ ﻝﻬﺎ ﺘم ﺼﻴﺎﻏﺔ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ واﻝﻔرﻀﻴﺎت 
  اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل أﺒﻌﺎد اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب  ﺘﺴﺎﻫم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ: 
  اﻝﺸﺒﻜﺎت واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت.
  وﺘﺘﻔرع ﻤن ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:
- إن ﻤﺴﺘوى اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراساﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ:  -1




ﻫو ﻤﺴﺘوى  -ﺒﺎﺘﻨﺔ -إن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراساﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ:  -2
  ﻀﻌﻴف
ﺘﺴﺎﻫم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ:  -3
  -ﺒﺎﺘﻨﺔ -اﻷوراس
 ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ إﻝﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻔرﻀﻴﺎت وﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ: وﻗد ﺘم ﺘﻘﺴﻴم
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻝﺤواﺴﻴب و ﺘوﺠد ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴن اﻷﺠﻬزة و  -
   -ﺒﺎﺘﻨﺔ - اﻷوراس
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ت دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت و ﺘوﺠد ﻋﻼﻗﺔ ذا -
  -ﺒﺎﺘﻨﺔ -
 - ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراساﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺸﺒﻜﺎت و ذات دﻻﻝﺔ ﺘوﺠد ﻋﻼﻗﺔ  -
  -ﺒﺎﺘﻨﺔ
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ و ﺘوﺠد ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻝﺔ  -
  -ﺒﺎﺘﻨﺔ - اﻷوراس
اﻝدراﺴﺔ ﺤول  ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ:  -4
ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، 
  اﻝﻌﻤر، اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، اﻝﻤﺴﺘوى اﻹداري(
ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺨﺎﻤﺴﺔ:  -5
ؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤ
  .اﻝﻌﻤر، اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، اﻝﻤﺴﺘوى اﻹداري(
  أوﻻ: أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺒﺤث
ﺘﻨﺒﺜق أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺒﺤث ﻤن أﻫﻤﻴﺔ ﻤﺘﻐﻴرﻴﻪ )ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﻜﻔﺎءات( ﺒوﺼﻔﻬﻤﺎ ﻤن اﻝﻤﺘﻐﻴرات 
، ﻜﻤﺎ ﺘﻜﻤن ﺸﻜﺎﻻت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤﺘﻐﻴرﻴنﺴﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﻼﻓﻲ اﻹأي ﺒﺤث ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝظﺎﻫرة اﻝﻤﻌﺎﺼرة، وأن 
أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ أن ﻫذا اﻝﻤوﻀوع ﻴﻌد ﻤن اﻝدراﺴﺎت اﻝﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﻴدان إدارة اﻷﻋﻤﺎل، إذ ﺘﻨﺎول ﻤﺠﻤوﻋﺔ 
ٕاﻝﻰ ﻓﻬم أﻋﻤق ﻝﻠﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن ﻫذﻩ اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم. وﺒﺸﻜل أﻜﺜر و ﺒﺤث أﻜﺜر ﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﺘﻲ ﻻ ﺘزال ﺒﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ ﻤن ا




ﺘﻘدﻴم إطﺎر ﻨظري ﻋﻠﻤﻲ ﻤﻨظم، ﻤن ﺨﻼل دراﺴﺔ اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﺒﺎﻝﻐﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ  - 
  ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ.
 ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤرﺘﺒط ﺒﺸﻜل وﺜﻴق ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻜل أﺒﻌﺎدﻫﺎ. - 
 ﻝﺠزاﺌرﻴﺔ وﻤدى اﺴﺘﻔﺎدﺘﻬﺎ ﻤن ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت.اﻝوﻗوف ﻋﻠﻰ واﻗﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ا - 
ﺘﻜﻤن أﻫداف اﻝدراﺴﺔ ﻓﻲ اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺴﺎؤﻻت اﻝﻤطروﺤﺔ واﺨﺘﺒﺎر ﺼﺤﺔ اﻝﻔرﻀﻴﺎت أو ﻋدم  - 
 ﺼﺤﺘﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻹﺸﺎرة إﻝﻰ اﻝوﻀﻊ اﻝﺤﺎﻝﻲ وﺘﻘدﻴم ﺘﺼور ﺤوﻝﻪ.
ﺔ اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ ﻤطﺎﺤن ﺘﻘدﻴم ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻻﻗﺘراﺤﺎت ﻋﻠﻰ ﻀوء اﻝدراﺴﺔ اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴ - 
 ﻜﻤﺤﺎوﻝﺔ ﻝﺘﻔﺎدي ﺒﻌض اﻝﻨﻘﺎﺌص اﻝﻤﻠﺤوظﺔ.-ﺒﺎﺘﻨﺔ–اﻷوراس 
ﻗﻠﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺎوﻝت اﻝﻤوﻀوع ﻤن ﻫذا اﻝﺠﺎﻨب وذﻝك وﻓﻘﺎ ﻻطﻼع اﻝﺒﺎﺤث ﻋﻠﻰ ﻤﺎ  - 
 أﺠري ﻤن دراﺴﺎت ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤوﻀوع.
 ﺜﺎﻨﻴﺎ: أﺴﺒﺎب اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤوﻀوع
  وﻤوﻀوﻋﻴﺔ، ﻝﻌل ﻤن أﻫﻤﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ:ذاﺘﻴﺔ ﺘﻌددت أﺴﺒﺎب اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤوﻀوع ﺒﻴن 
  اﻷﺴﺒﺎب اﻝذاﺘﻴﺔ - 1
ﺘﻤﺎﺸﻲ اﻝﻤوﻀوع ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﺘﺨﺼص اﻝذي ﺘﻠﻘﻴﻨﺎﻩ، ﺤﻴث ﻴﻌﺘﺒر ﻤن اﻝﻤواﻀﻴﻊ اﻝﺘﻲ ﺘدﺨل ﻓﻲ  - 
  ﺼﻤﻴم ﺘﺨﺼص إدارة اﻝﻤﻨظﻤﺎت.
  ﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝﻤواﻀﻴﻊاﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺎﻝﻤواﻀﻴﻊ اﻝﺤدﻴﺜﺔ واﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﺤث واﻻطﻼع ﻋﻠﻰ  - 
ﻀﻴﻊ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻊ اﻝﺘطورات اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﺘوﺠﻬﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺸﻬدﻫﺎ اﻝﺸﻌور ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝﻤوا - 
  ﻋﺼرﻨﺎ اﻝﺤﺎﻝﻲ.
  اﻷﺴﺒﺎب اﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ - 2
ﺘزاﻴد اﻝدور اﻝذي ﺘﻠﻌﺒﻪ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﺘﺄﺜﻴر ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠف ﺠواﻨب ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  - 
  وﺨﺎﺼﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
وﺘدﻋﻴﻤﻬﺎ ﻝﻠﻘدرات اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ  اﻝﻤزاﻴﺎ اﻝﺘﻲ ﺘوﻓرﻫﺎ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت - 
  ظل اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ اﻝﺴرﻴﻌﺔ واﻝﻤﺴﺘﺠدات اﻝﺤدﻴﺜﺔ.
اﻝﻜﺸف ﻋن ﻤدى ﺘطﺒﻴق ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ واﻝوﻗوف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ  - 




 ﺜﺎﻝﺜﺎ: ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ
ﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺼﻔﻲ اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻲ اﻝذي ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻋﻠﻰ اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻝﻘد اﻋﺘﻤدﻨﺎ ﻓﻲ دراﺴﺘﻨﺎ ﻫذﻩ 
 وﺤﻠول.ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ، ﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ وﻜﺸف اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن أﺒﻌﺎدﻫﺎ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤن أﺠل ﺘﻔﺴﻴرﻫﺎ واﻝوﺼول إﻝﻰ اﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎت 
وﺼف اﻝظﺎﻫرة اﻝﻤراد دراﺴﺘﻬﺎ، وﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝ اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻤﻨﺎﺴبﺤﻴث ﻴﻌﺘﺒر اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻲ 
ﻔﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﻫﻲ ﻓﻲ اﻝواﻗﻊ وﻤن ﺜم ﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ وﺘﻔﺴﻴرﻫﺎ ﻋﻠﻤﻴﺎ وﺒﻌد ﺘﺼوﻴرﻫﻤﺎ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻜﻤﻲ ﺤوﻝﻬﺎ ﺒﻐﻴﺔ وﺼ
ﻋﻠﻰ اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻜوﺴﻴﻠﺔ ﻝﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤول ﻤدى ﺘطﺒﻴق ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  ﻤﻌﺘﻤدﻴن
  اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ وﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
  راﺒﻌﺎ: اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ
، دﻜﺘوراﻩ، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌر، ﺒﻌﻨوان "أﺜر اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻝﻠﻤوارد 4002،دراﺴﺔ ﺴﻤﻼﻝﻲ ﻴﺤﻀﻴﻪ ∗
اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، ﻤدﺨل اﻝﺠودة واﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﺤﻴث درس 
 اﻝﺒﺎﺤث اﻹﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: ﻫل ﻴﻤﻜن ﻝﻠﺘﺴﻴﻴر اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘﺴﻴﻴر وﺘﻨﻤﻴﺔ
 اﻝﻜﻔﺎءات، وﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﺠودة اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ أن ﺘؤﺜر ﻓﻲ اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ؟
وﻗد ﺘوﺼﻠت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋدﻴدة أﻫﻤﻬﺎ أن اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺘﻌﺘﺒر ﻫدﻓﺎ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎ ﺘﺴﻌﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
اﻝﻔردﻴﺔ ﻴﻌﺘﺒران ﻤﺼدرا أﺴﺎﺴﻴﺎ  إﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻓﻲ ظل اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ، وأن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﻜﻔﺎءات
ﻻﻤﺘﻼك اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻠﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، وأن إدارة اﻝﺠودة اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﻴﻤﻜن أن ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن أداء اﻝﻤوارد 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴؤدي إﻝﻰ اﻤﺘﻼك اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، وﻫذا ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻤدﺨﻼ ﻝﻠﺘﺴﻴﻴر 
  اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
( ﻋﻠﻰ CITNﺒﻌﻨوان أﺜر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ) ،7002اﺴﺔ ﺒﻠﻘﻴدوم ﺼﺒﺎح، در  ∗
، ﺤﻴث ﺘﻤﺜﻠت 2اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، دﻜﺘوراﻩ ﻋﻠوم، ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ
ﻴﺠﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت اﻹﺸﻜﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ أﺜر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻻﺴﺘراﺘ
اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ ﺘﺤدﻴد اﻷدوار اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻴزة  ﻫدﻓتاﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، 
اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ واﻝﺘطوﻴر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ وﺘﺤﻘﻴق اﻝﺠودة اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ، وﺨﻠﺼت اﻝدراﺴﺔ ﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺘوﺼﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘؤﻜد 
ﻼل ﺘوﻋﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻷﻫﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻀرورة اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺨ
اﻝﻤﺘزاﻴدة ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺴﺒﻴل اﻜﺘﺴﺎب ﻤزاﻴﺎ ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺘﺴﻤﺢ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺎﻝﺒﻘﺎء واﻻﺴﺘﻤرار ﻓﻲ ﺴوق 




، ﺒﻌﻨوان "أﺜر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل ﻋﻠﻰ إدارة اﻝﻤوارد 8002/7002دراﺴﺔ ﻝﻤﻴن ﻋﻠوطﻲ * 
إدﺨﺎل  ﻋﻤﻠﻴﺔ دﻜﺘوراﻩ ﻋﻠوم، ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌر، وﻗد ﺨﻠﺼت اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ أن اﻝﺒﺸرﻴﺔ"،
إﻝﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻻ ﺘﻜﻔﻲ، ﺒل ﺘﺘﺠﺎوز ذﻝك إﻝﻰ ﺘﻬﻴﺌﺔ ﻋﻨﺼر إﻗﺎﻤﺔ اﻝﻬﻴﺎﻜل اﻝﻼزﻤﺔ، ﺘﻬﻴﺌﺔ  ﺤدﻴﺜﺔﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت 
  اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، رﻓﻊ ﻤﺴﺘوى اﻷداء وﺘﺤﺴﻴﻨﻪ، وذﻝك ﻋن طرﻴق اﻝﺘﺨطﻴط اﻝﻤﺴﺒق واﻝﻤﺤﻜم.
"ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ، ﺒﻌﻨوان 6102/5102دراﺴﺔ ﻫﻨﺎء ﻋﺒداوي  *
، دﻜﺘوراﻩ اﻝطور اﻝﺜﺎﻝث، ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜرة، ﺎﻻت ﻓﻲ إﻜﺴﺎب اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ"واﻻﺘﺼ
وﻗد ﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ أن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﺘؤﺜر ﻋﻠﻰ ﺴﻠﺴﻠﺔ اﻝﻘﻴﻤﺔ ﻤن ﺨﻼل إﺤداث 
ﻝﻬﺎ اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻴﻴر ﻓﻲ أﺴﻠوب ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﻘﻴﻤﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻔرد واﻝﺘﻤﻴز وﻫو ﻤﺎ ﻴﺨو 
ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﺘﻠﻌب دورا ﻜﺒﻴرا ﻓﻲ زﻴﺎدة ﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت 
اﻹدارﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﺤﻴث أﺼﺒﺤت ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﺘﺘم ﺒﺸﻜل اﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻌﺎل، ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺨﻔﻴض 
  ﻤﻌدل إﻨﺠﺎز اﻷﻋﻤﺎل، وﺘﺨﻔﻴض ﻤﻌدﻻت اﻝﻌﻴوب واﻝﺘﻠف.
دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﺠودة ، ﺒﻌﻨوان "6102دراﺴﺔ ﻤﺤﻤد اﻷﻤﻴن ﻋﺴول، * 
"، ﺤﻴث ﻫدﻓت اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ إﺒراز اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻌﺎﻝﻲ دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﺒﻌض اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ
ﺘﺴﻠﻴط اﻝﻀوء ﻓﻲ ﺘﻜﺘﺴﺒﻬﺎ اﻝﺠودة ﻓﻲ ﻜل ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺤﻴﺎة اﻝﺤدﻴﺜﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻌﺎﻝﻲ ﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ، ﺤﻴث ﺘم 
ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻜﻤدﺨل ﻝﺘﺤﻘﻴق ﺠودة اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻌﺎﻝﻲ وﺨﺎﺼﺔ 
اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻤن طرف اﻝﻤﻜﺘﺒﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ وﻤﺨﺎﺒر اﻝﺒﺤث، اﻝطﻠﺒﺔ واﻷﺴﺎﺘذة أﻴﻀﺎ ﻝﻜﻲ ﻴﻜون ﻫﻨﺎك رﻗﻤﻨﺔ 
ﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ وﻏﻴرﻫﺎ ﻤن اﻝﺨدﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻝﻠﻤﻜﺘﺒﺎت وٕادارة اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، وﺴﻬوﻝﺔ وﺴرﻋﺔ اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﺨدﻤ
ﺘﻘدﻤﻬﺎ ﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻌﺎﻝﻲ إذ ﺨﻠﺼت اﻝدراﺴﺔ أن ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت دور ﻜﺒﻴر ﻓﻲ 
  ﺘﺤﻘﻴق ﺠودة اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻌﺎﻝﻲ، ﻝﻤﺎ ﺘﺤﻘﻘﻪ ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﻤن ﺘطور ورﻗﻲ وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻌﺎت.
أﺠرﻴت  "ﺎت وراس ﻤﺎل اﻝﺒﺸري ﻜﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤ": ﺒﻌﻨوان 8002(، nworB)دراﺴﺔ * 
ﺘطﺒﻴق ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  ﻝﻰ أنإﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤن اﻝﺸرﻜﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، وﺘوﺼﻠت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ذﻫ
وأﻨﻪ ﻓﻲ ظل اﻝﻌﺎﻝم اﻝﻤﺘﻐﻴر ﻴﺠب ﻋﻠﻰ  ،اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺸﻜل ﺼﺤﻴﺢ ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
اﻝﻤﻨظﻤﺎت أن ﺘواﻜب ﺘﻠك اﻝﻤﺘﻐﻴرات وﺘطور وﺘﻜﻴف ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤر، وﺨﻠﺼت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﺒﺄن 
ﻜد أاﻝﺘﺨطﻴط اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ اﻝﺼﺤﻴﺢ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، و 
ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸر ﻤن ﻗﺒل ﻤﺘﺨﺼﺼﻴن ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻨﻤﻴﺔ  اﻝﺒﺎﺤث ﻋﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ اﻻﺸراف ﻋﻠﻰ رأس ﻤﺎل اﻝﺒﺸري




ﻝﻰ وﺠود ﺘﺄﺜﻴر ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ إاﻝﺒﻴﺌﻴﺔ، وﻤدى ﺘﺄﺜﻴرﻫﺎ ﻋﻠﻰ رأس ﻤﺎل اﻝﺒﺸري، ﻜﻤﺎ ﺘوﺼﻠت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ 
ﺘطﺒﻴق اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻴﺘﺄﺜر ﺒﻨوع اﻻدارة اﻝﻤوﺠودة ﻓﻲ ﺘﻠك  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ رأس ﻤﺎل اﻝﺒﺸري وأن
  اﻝﻤﻨظﻤﺔ.    
  ﺒﻌﻨوان: )8002 ,noteh .D te erialuoB el .M(دراﺴﺔ∗ 
 leuQ :esirpertne’l ed ecnamrofrep te eigétarts ,secnetépmoc sed noitseG( 
  )HR noitcnof al ed elôr el tse
 ,tluaneRاﻝدراﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻋدة ﻤؤﺴﺴﺎت ﻋﺎﻝﻤﻴﺔ ذات اﻷداء اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ، ﻤن ﺒﻴﻨﻬﺎ  أﺠرﻴت    
وﻫدﻓت اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن ﺘﺴﻴﻴر : euqinortcelE orciM-TS cirtcelE redienhcS
اﻝﻜﻔﺎءات اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ واﻷداء ﻤن ﺨﻼل ﻤﻘﺎﺒﻼت ﻤﻊ ﻤدﻴري اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﺸرﻜﺎت، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ 
ﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﺴﺘﻤﺎرة اﺴﺘﺒﻴﺎن وﺠﻬت إﻝﻰ ﻤدﻴري اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻨواﺒﻬم، أو ﻤدﻴرﻴن ورؤﺴﺎء أﻗﺴﺎم ﻤوارد اﻻ
ﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤواﻗﻊ اﻷﻨﺘرﻨت، وﻜﺎن اﻝﻬدف ﻤن وراﺌﻬﺎ ﻤﻌرﻓﺔ واﻗﻊ إدارة اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ واﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ وﺘﺄﺜﻴرﻫﺎ 
ﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن اﻝﻜﻔﺎءات، ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻷداء وﻓﻲ إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺸرﻜﺎت. وﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ اﻝ
 اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ، اﻹدارة اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻷداء.
ﺘﺄﺜﻴر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ورأس " ﺒﻌﻨوان، 6002، (isamahT ,simafohT ,anelE)دراﺴﺔ  ∗
أﺠرﻴت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻜﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﻴن اﻝﺒﻠدان اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ وﻫدﻓت  "اﻝﻤﺎل اﻝﺒﺸري ﻋﻠﻰ اﻝﻨﻤو اﻻﻗﺘﺼﺎدي
اﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ دور اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ رأس اﻝﻤﺎل اﻝﺒﺸري وأﺜرﻫﻤﺎ ﻓﻲ زﻴﺎدة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻠك 
اﻝدراﺴﺔ  ﺨﻠﺼت، و 4002- 0891اﻝﺒﻠدان وﺘﺤﻘﻴق اﻝﻨﻤو اﻻﻗﺘﺼﺎدي، وﺘﻀﻤﻨت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻔﺘرة اﻝﻤﻤﺘدة ﺒﻴن 
ﻝﻰ وﺠود ﻋﻼﻗﺔ ﺨطﻴﺔ إرأس ﻤﺎل اﻝﺒﺸري ﻜﻤﺎ ﺘوﺼﻠت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت و ﺠود ﻋﻼﻗﺔ ﺨطﻴﺔ ﺒﻴن ﻝﻰ و إ
ﺒﻴن رأس ﻤﺎل اﻝﺒﺸري ﺒﻴن ﺒﻠد واﺨر، وﻴﺠب أن ﺘوﻀﻊ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘطوﻴر ﺒﺸﻜل ﻴﺘﻼءم ﻤﻊ ﻤﻜوﻨﺎت 
اﻝﻤطﻠوﺒﺔ وأن رأس اﻝﻤﺎل اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﺒﻠد اﻝﻤﻌﻨﻲ واﻝﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﻤﺘواﺼل ﻋﻠﻰ ﺘزوﻴد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﺎﻝﻤﻬﺎرة 
ﻴﻜوﻨوا ﻗﺎدرﻴن ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺤدﻴﺜﺔ ووﺠدت أن اﻝﻌﻤﺎل اﻝﻤﺘﻌﻠﻤﻴن ﻫم اﻷﻜﺜر ﻗدرة ﻋﻠﻰ اﻜﺘﺴﺎب 







  ﺨﺎﻤﺴﺎ: ﻫﻴﻜل اﻝدراﺴﺔ
ﺒﺘﻘﺴﻴم اﻝﺒﺤث إﻝﻰ أرﺒﻌﺔ  ﻝﻐرض اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋن إﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ واﻝﺘﺴﺎؤﻻت اﻝواردة ﻓﻲ اﻹﺸﻜﺎﻝﻴﺔ ﻗﻤﻨﺎ
  ﻓﺼول وﻤﻘدﻤﺔ وﺨﺎﺘﻤﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
ﻤﻘدﻤﺔ: ﺘﻀﻤﻨت إﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ وأﺴﺌﻠﺘﻬﺎ اﻝﻔرﻋﻴﺔ، وﻋرض اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺴﻴﺘم اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ - 
ﻋن اﻹﺸﻜﺎﻝﻴﺔ واﻷﺴﺌﻠﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺘﺤدﻴد اﻷﻫداف اﻝﻤراد ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺘم ﺘوﻀﻴﺢ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ 
  واﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ذات اﻝﺼﻠﺔ ﺒﺎﻝﻤوﻀوع.اﻝﺒﺤث اﻝﻤﻌﺘﻤدة 
اﻝﻔﺼل اﻷول: ﻤﻌﻨون ب"اﻹطﺎر اﻝﻌﺎم ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت" ﺘﻨﺎول ﻫذا اﻝﻔﺼل ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم - 
اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻤﺜﻠت ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ: اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﺘوﺠﻪ ﻨﺤو ﻤﺠﺘﻤﻊ 
اﻝﺘطرق ﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  ﻝﻰإوﺼوﻻ ي ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻝﺘﻨﺎول ﺒﻌدﻫﺎ اﻝﺘﺄﺼﻴل اﻝﻨظر 
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﺠﺎل إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
اﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎﻨﻲ: ﻤﻌﻨون ﺒـــــــ "ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات" ﺤﻴث ﺘطرﻗﻨﺎ إﻝﻰ ﺘﻌرﻴف اﻝﻜﻔﺎءات، ﻝﻴﺘم ﺒﻌد ذﻝك ﺘﺴﻠﻴط - 
ﻝﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ وآﻝﻴﺔ اﻝﻀوء ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻓﻲ اﻷﺨﻴر أﺸرﻨﺎ إ
  ﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ.
ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات" ﺘﻌرﻀﻨﺎ ﻓﻴﻪ ﻹﺴﻬﺎم  اﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎﻝث: ﻤﻌﻨون ﺒــــــــ"- 
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب اﻹﻝﻜﺘروﻨﻲ ﺜم اﻝﺘطرق ﻻﺴﺘﺨدام ﺘﻘﻨﻴﺎت 
  ﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ.اﻷﻨﺘرﻨت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔ
اﻝﻔﺼل اﻝراﺒﻊ: ﻤﻌﻨون ﺒـــــــ "ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن - 
ﻬﻴﻜﻠﻬﺎ ﻝ اﻻﺸﺎرة " ﺘطرﻗﻨﺎ ﻓﻴﻪ إﻝﻰ اﻝﺘﻌرﻴف ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ-ﺒﺎﺘﻨﺔ–اﻷوراس 
ﺤوﺜﻴن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ، ﻜﻤﺎ ﺘﻀﻤن ﻫذا اﻝﻔﺼل ﺘﺤﻠﻴل اﺴﺘﻤﺎرة آراء اﻝﻤﺒ
، ﻤن - ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻜذا ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
ﺨﻼل ﺘوزﻴﻊ اﺴﺘﺒﻴﺎن ﻴﻀم ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﺴﺌﻠﺔ اﻝﻤﻨدرﺠﺔ ﺘﺤت ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ وﻫذا ﻝﺘﺤدﻴد ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﻝﺒﺸرﻴﺔ، واﺴﺘﺨﻼص اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن  أدوات ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ا




ﺨﺎﺘﻤﺔ: ﺘﻀﻤﻨت ﻜل ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘوﺼل إﻝﻴﻬﺎ اﻝﺒﺎﺤث، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﻋرض - 
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ  ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻻﻗﺘراﺤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن أن ﺘﺴﻬم ﻓﻲ اﻝرﻓﻊ ﻤن ﻤﺴﺘوى ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ.
  ﺴﺎدﺴﺎ: ﻨﻤوذج اﻝدراﺴﺔ 
إﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ وأﻫداﻓﻬﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﺼﻤﻴم ﻨﻤوذج ﺸﻤوﻝﻲ ﻤﻘﺘرح ﻝﺘﻤﺜﻴل وﺘﺸﺨﻴص اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن ﻓﻲ ﻀوء 
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺠﻬﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى، ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤوﻀﺢ ﻓﻲ اﻝﺸﻜل اﻝﻤواﻝﻲ واﻝذي 
اﻝدراﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘم اﺴﺘﺨﻼﺼﻪ ﻤن واﻗﻊ اﻷدﺒﻴﺎت اﻝﺒﺤﺜﻴﺔ واﻷﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ، إذ اﺸﺘﻤﻠت 
  ﻤﺘﻐﻴرﻴن ﻫﻤﺎ:   
ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، وﺘم ﻗﻴﺎﺴﻪ ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ أرﺒﻌﺔ أﺒﻌﺎد )اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،  اﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘﻘل: -
  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت، اﻝﺸﺒﻜﺎت، اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب(.
  اﻝﻤﻬﺎراتواﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءات، وﻴﻨﺒﺜق ﻋﻨﻪ ﺜﻼﺜﺔ أﺒﻌﺎد ﻓرﻋﻴﺔ )اﻝﺴﻠوك، اﻝﻤﻌﺎرف، اﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﺘﺎﺒﻊ:  -
  
  ﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث اﻝﻤﺼدر:
  
 اﻟﻔﺼﻞ اﻷول
 اﻹﻃﺎر اﻟﻌﺎم ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت
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  ﺘﻤﻬﻴد 
أﻫﻤﻴــﺔ ﻜﺒﻴــرة ﺒﻌــد أن ﺜﺒــت أﻨﻬــﺎ  تاﻝﺸــرﻴﺎن اﻝﺤﻴــوي ﻝﻠﺤﻴــﺎة اﻝﻤﻌﺎﺼــرة، ﺤﻴــث اﻜﺘﺴــﺒﺘﻌــد اﻝﻤﻌﻠوﻤــﺔ 
ﻝﻴﺴت ﻓﻘط ﺼﻨﺎﻋﺔ ﻫﺎﻤﺔ وأﺴﺎﺴﻴﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﺒﺤد ذاﺘﻬﺎ ﺒل أﻴﻀـﺎ ﺼـﻨﺎﻋﺔ ﻤﺴـﺎﻨدة ﻓﻌﺎﻝـﺔ ﻓـﻲ ﺘﻨﻤﻴـﺔ أداء ﻜﺎﻓـﺔ 
اﻝﺼــﻨﺎﻋﺎت اﻷﺨــرى وﻤــﺎ ﻴــرﺘﺒط ﺒﻬــﺎ ﻤــن ﻤﻨﺘﺠــﺎت وﺨــدﻤﺎت وﻨﺸــﺎطﺎت اﻗﺘﺼــﺎدﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔــﺔ ﺘــدﺨل ﻀــﻤن 
دول اﻝﺼـﻨﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘﻘدﻤـﺔ ﺘـوﻝﻲ أﻫﻤﻴـﺔ ﺠﻌـل ﺠﻤﻴـﻊ دول اﻝﻌـﺎﻝم وﺨﺎﺼـﺔ اﻝـ ﻤـﺎ اﻝﻨـﺎﺘﺞ اﻹﺠﻤـﺎﻝﻲ ﻝﻜـل دوﻝـﺔ.
ﺘﻤـﻊ ﻜﺎﻓـﺔ واﻝﻤﺤـرك اﻝرﺌﻴﺴـﻲ اﻝﻤﺠﻤﻜﺎﻨـﺔ ﻤﺘﻌﺎظﻤـﺔ ﻓـﻲ أﻨﺸـطﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫـﺎ ﺘﺤﺘـل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ ﻜﺒﻴرة
ﻤـن ﺴـﻠوك أﻓرادﻫـﺎ  رﺘﻤـﻊ ﻓـﻲ ﻫـذﻩ اﻝـدول، وﻏﻴـﻝﻤﺠﻋﻠﻰ ﺒﻨﻴـﺔ ا ﺎﻓﺎﻨﻌﻜس ﺘﺄﺜﻴرﻫﺎ إﻴﺠﺎﺒ ،ﻝﻨﻤوﻫﺎ اﻻﻗﺘﺼﺎدي
 اﻋﺘﻤـﺎدا ﻤﺘزاﻴـداظﻬر ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤـن ﻨﻤـط ﺠدﻴـد ﻴﻌﺘﻤـد ﻝﻴ ،ﺎﺒًﻘﺎوأﺤدث آﻝﻴﺎت ﺘﻌﺎﻤل ﺠدﻴدة ﻝم ﺘﻜن ﻤﻌروﻓﺔ ﺴ
، ﻫـذا اﻷﺨﻴـر ﻓـرض ﻋﻠـﻰ اﻝﻤﻨظﻤـﺎت "ﻤﺠﺘﻤـﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤـﺎت" ﻴﻌرف ﺒﺎﺴـمﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝرﻗﻤﻴﺔ 
ﺎ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴــﻀــرورة اﻻﻫﺘﻤــﺎم ﺒﻤواردﻫــﺎ اﻝﻤﻌرﻓﻴــﺔ واﺒﺘﻜــﺎر ﻤﻘــﺎﻴﻴس ﺠدﻴــدة ﻷﻨﺸــطﺔ أﻋﻤﺎﻝﻬــﺎ ﺒﻌــدﻤﺎ أﺤــدﺜت 
، ﻓﺄﺨذت ﺘﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ اﻝﻜﻤﻴـﺔ اﻝﻬﺎﺌﻠـﺔ واﻻﺴﺘﺜﻤﺎر واﻻﺴﺘﻬﻼك اﻹﻨﺘﺎج أﻨﻤﺎطﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺎﺌﻠ ﺘﺄﺜﻴرات اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ﻤــن اﻝﻤﻌﻠوﻤــﺎت واﻝﻤﻌرﻓــﺔ ﻓــﻲ ﻤﺤﺎوﻝــﺔ ﻤﻨﻬــﺎ ﻝﺨزﻨﻬــﺎ واﺴــﺘﻌﻤﺎﻝﻬﺎ ﻤــن ﺨــﻼل ﻤﺸــﺎرﻜﺘﻬﺎ ﻤــﻊ اﻵﺨــرﻴن داﺨــل 
  اﻝﻤﻨظﻤﺔ وﺨﺎرﺠﻬﺎ وﺠﻌﻠﻬﺎ ﺴﻬﻠﺔ اﻻﺴﺘﻌﻤﺎل واﻝﺘداول ﻓﻲ ﺨطوة ﻝﻠﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺒﻨﺎء اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ.
ﻫذا اﻷﺴﺎس ﻜﺎن ﻝزاﻤﺎ أن ﻴﺘﻨﺎول ﻫذا اﻝﻔﺼل ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم ﺤول اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻋﻠﻰ 
اﻀﺎﻓﺔ  وﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﻨﺘﻘﺎل ﻨﺤو ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌرﻓﺔ، اﻝﺘﺄﺼﻴل اﻝﻨظري ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت،
  ﻝﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻋﻠﻴﻪ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﻘﺴﻴم اﻝﻔﺼل إﻝﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﻤﺒﺎﺤث ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ:
  ﻤدﺨل ﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔﻤﺒﺤث اﻷول: اﻝ
  اﻹطﺎر اﻝﻨظري ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت: اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻨﻲ
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  اﻝﻤﺒﺤث اﻷول: ﻤدﺨل ﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ
، واﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ، واﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، وﻓﻲ ظل ﻜل اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺘﺴﺎرﻋﺔ ﻗﺘﺼﺎدﻴﺔاﻻ، واﻝﺘﺤوﻻت ﻓﻲ ظل اﻝﻌوﻝﻤﺔ          
اﻝرﻗﻤﻲ واﻝﻤﻌرﻓﻲ، ﻝم ﻴﻌد اﻝوﻝوج ﻓﻲ  ﻨﻔﺠﺎرﺒﺎﻻﺼﺒﺢ ﻴﻌﻴش ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ أاﻝﺘﻲ ﻴﻌرﻓﻬﺎ اﻝﻌﺎﻝم اﻝﻴوم، واﻝذي 
ﻋﻠﻰ ﺒل أﺼﺒﺢ ﺤﺘﻤﻴﺎ ﻤن أﺠل زﻴﺎدة ﻗدرة اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، واﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ  ﺨﺘﻴﺎرﻴﺎااﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻤرا  ﻗﺘﺼﺎدا
 واﺴﺘﻤرارﻫﺎ، وﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻷداء ﻤﺘﻤﻴز.ﺒﻘﺎﺌﻬﺎ 
 ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتاﻷول:  اﻝﻤطﻠب
إن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻻ ﻏﻨﻰ ﻋﻨﻬﺎ اﻵن ﻓﻲ ﻜل ﻨواﺤﻲ اﻝﻨﺸﺎط اﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻨﺤن ﻨﻌﻴش ﻓﻲ ﻋﺎﻝم ظﻬرت 
ﻓﻴﻪ اﻝﺘﻜﺘﻼت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ ﻜﺒدﻴل ﻝﻠﺘﻜﺘﻼت اﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻝﻤﺸﺘرﻜﺔ، إذ أن اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝدول 
ﻋﻠﻰ ﺤد ﺴواء ﺘﻨﺘﻘل ﺘدرﻴﺠﻴﺎ ﻨﺤو ﺘطوﻴر ﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝدﻴﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ واﻝﻨﺎﻤﻴﺔ 
 .وﺘﺸﺠﻴﻊ اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻘطﺎع اﻝﺤﺴﺎس اﻹﺴﻬﺎم ﻓﻲ اﻝﺴوق اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت
  أوﻻ: أﺴﺎﺴﻴﺎت ﺤول اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌرﻓﺔ 
إﻋطﺎء ﺠﻤﻠﺔ ﻤن  ﻝﻘد ﺘﻌددت اﻝﺘﻌﺎرﻴف اﻝﺘﻲ ﻗدﻤت ﻓﻲ ﺸﺄن ﻤﺼطﻠﺢ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝذﻝك ﺴﻨﺤﺎول
اﺨﺘﻼف ﻴﻨﺘﺞ "اﻝﺘﻌﺎرﻴف ﺒﻐﻴﺔ اﻹﺤﺎطﺔ ﻗدر اﻹﻤﻜﺎن ﺒﺎﻝﻤﻌﺎﻨﻲ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻨﻬﺎ، ﻓﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻫﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋن
، ﻜﻤﺎ ﻴرى ﺒﻌض 1"اﺨﺘﻼف آﺨر، ﻫذا اﻷﺨﻴر ﻴﻨﺘﻘل وﻴﺘﻌرض ﻝﻌدة ﺘﻐﻴرات ﻤﺘﺘﺎﻝﻴﺔ ﻝﺘﻜوﻴن اﻝﻔﻜرة
ﻀوع أو ﺸﻲء ﻤﻌﻴن ﻤﺠﻤوع أﺨﺒﺎر ﺘﺤﻤل ﻤﻌﺎرف أو ﻋﻠﻤﺎ ﺤول ﻤو "ﻴن ﺒﺄن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻫﻲ اﻝدارﺴ
ﻓﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻨﻘل اﻷﺨﺒﺎر وﺘﺤﺘوي ﻋﻠﻰ ﻤﻀﻤون ﻤﺎ ﻴﺘم اﻹﺨﺒﺎر ﺒﻪ ﻓﻲ آن واﺤد ﻗﺼد ﻓﻬم 
أﻤﺎ ﻀﻤن اﻝدراﺴﺎت اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻘد ﻋرﻓت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ 2. "اﻝﻤﺤﻴط ﻓﻬﻤﺎ ﺠﻴدا
اﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﺤرﻜﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘم إﻋدادﻫﺎ ﻝﺘﺼﺒﺢ ﻓﻲ ﺸﻜل أﻜﺜر ﻨﻔﻌﺎ ﻝﻠﻔرد ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻬﺎ و "
  .3"اﻻﺴﺘﺨدام اﻝﺤﺎﻝﻲ أو اﻝﻤﺘوﻗﻊ أو ﻓﻲ اﻝﻘرارات اﻝﺘﻲ ﺘم اﺘﺨﺎذﻫﺎ
                                                          
1
 .51P ,0991,siraP ,noitasinagro’d dé ,noitasinagro sed euqimétsys ehcorppA ,J sélêM 
 2  ,xieR treboRtnemeganam te noitamrofni’d emètsys snoitasinagro sed,  trebiuV dé ,siraP,8991, .61P
 .79، ص 0002، اﻝﻤﻜﺘب اﻝﻌرﺒﻲ اﻝﺤدﻴث، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻻﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات اﻹدارﻴﺔإﺴﻤﺎﻋﻴل ﻤﺤﻤد اﻝﺴﻴد،  3
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ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ واﻝﻤﻨﺴﻘﺔ ﺒطرﻴﻘﺔ ﺘوﻝﻴﻔﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﺒﺤﻴث "ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﻋرﻓت أﻴﻀﺎ
 ﺘﻌطﻲ ﻤﻌﻨﻰ ﺨﺎص، ﺘرﻜﻴﺒﺔ ﻤﺘﺠﺎﻨﺴﺔ ﻤن اﻷﻓﻜﺎر واﻝﻤﻔﺎﻫﻴم ﺘﻤﻜن اﻹﻨﺴﺎن ﻤن اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ ﻝﻠوﺼول
  .   1"إﻝﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻜﺘﺸﺎﻓﻬﺎ
ﺘوﺠد ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﺸﺎﻜل أﻜﺜرﻫﺎ ﺸﻴوﻋﺎ ﻫو اﻝﺘﻤﻴﻴز ﺒﻴن ﻋدد ﻤن اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت وﻀﻤن ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺎت 
ﺘﺴﺘﺨدم ﺘﺒﺎدﻝﻴﺎ ﻓﻲ ﺤﻴن ﻫﻲ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋن ﺒﻌﻀﻬﺎ، وﻤن ﻫذﻩ اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت ﻤﺼطﻠﺤﻲ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌرﻓﺔ 
 .اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺒﻌد أن ﺘطرﻗﻨﺎ ﻝﻤﻔﻬوم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻴﺘطﻠب اﻷﻤر ﺘﺤدﻴد ﻤﻔﻬوﻤﻲ
اﻝﻤﺎدة اﻝﺨﺎم اﻝﺘﻲ ﺘﺸﺘق ﻤﻨﻬﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻬﻲ ﺘﻤﺜل " ﺘﻌرف اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎاﻝﺒﻴﺎﻨﺎت:  •
ﺘرﻤز إﻝﻰ اﻷﺸﻴﺎء واﻝﺤﻘﺎﺌق واﻷﻓﻜﺎر واﻵراء واﻷﺤداث واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺒر ﻋن 
ﻤواﻗف وأﻓﻌﺎل أو ﺘﺼف ﻫدﻓﺎ أو ظﺎﻫرة أو واﻗﻌﺎ ﻤﻌﻴن )ﻤﺎﻀﻴﺎ أو ﺤﺎﻀرا أو 
 2"أي ﺘﻌدﻴل أو ﺘﻔﺴﻴر أو ﻤﻘﺎرﻨﺔﻤﺴﺘﻘﺒﻼ( دون 
وﻜﺜﻴرا ﻤﺎ ﻴﺘرادف اﺴﺘﺨدام ﻤﺼطﻠﺤﻲ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻨﺎ اﻝﻴوﻤﻴﺔ، أي اﺴﺘﺨدام 
اﺤداﻫﺎ ﻤﻜﺎن اﻷﺨرى وﻝﻜن ﻓﻲ اﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﻫﻨﺎك اﺨﺘﻼف طﻔﻴف ﺒﻴن اﻝﻤﺼطﻠﺤﻴن، اذ ﻴﻤﻜن اﻝﻨظر اﻝﻰ 
ﺸﻜل ﻤﻔﻴد واﺴﻊ اﻻﺴﺘﺨدام، وﻫو ﻤﺎ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ اﻝﻤﺎدة اﻝﺨﺎم اﻝﺘﻲ ﻴﺘم ﺘﺸﻐﻴﻠﻬﺎ ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ 
، وﻴﺘم ﺘﺤوﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎت 3ﻨﺴﻤﻴﻪ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺤﺎﻝﺔ ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
، وﻤﻨﻪ ﻴﻤﻜن اﻝﻘول أن 1اﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺸﺄن ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﺼﻨﻴﻊ ﻜﻤﺎ ﻫﻲ ﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ اﻝﺸﻜل اﻝرﻗم 
ﻤﻌﻨﻰ، ﻤﻔﻬوﻤﺔ وﻴﻤﻜن اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ، اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻫﻲ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻤت ﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ ﻝﺘﺼﺒﺢ  ذات 





                                                          
1
 .453 P ,0002,sirap donuD ,noitseg al à noitcudortnI ,nilaH nadroG te imlac llebazI 
 73، ص 5002اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ   ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ،  ،ﻤدﺨل اﻝﻨظم –ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻹدارﻴﺔ إﺒراﻫﻴم ﺴﻠطﺎن،  2
  74،  ص 7891، دار اﻻﺸﻌﺎع، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر، اﻝﻨظم: ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎﻤﺤﻤد اﻝﺴﻌﻴد ﺨﺸﺒﺔ، اﺴﺎﺴﻴﺎت  3
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 ﺘﺤوﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻰ ﻤﻌﻠوﻤﺎت: (1) رﻗم اﻝﺸﻜل
   
  84،  ص 7891، دار اﻻﺸﻌﺎع، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر، واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎاﻝﻨظم: ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم : ﻤﺤﻤد اﻝﺴﻌﻴد ﺨﺸﺒﺔ، اﺴﺎﺴﻴﺎت اﻝﻤﺼدر
ﺤﺼﻴﻠﺔ أو رﺼﻴد ﺨﺒرة وﻤﻌﻠوﻤﺎت ودراﺴﺔ طوﻴﻠﺔ ﻴﻤﻠﻜﻬﺎ "ﺘﻌرف اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ  اﻝﻤﻌرﻓﺔ: •
ﻜﻤﺎ ﺘﻌرف أﻴﻀﺎ  1"ﺸﺨص ﻤﺎ ﻓﻲ وﻗت ﻤﻌﻴن، وﺘزﻴد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻋن طرﻴق اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم
  واﻝﻘدرات واﻝﻘﻴم، ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻴﺢ اﻝﻔﻬم"ﺘﻔﺴﻴر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﺴﺘﻨﺎدا ﻝﻠﺨﺒرات واﻝﻤﻬﺎرات ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ 
اﻝواﻀﺢ ﻝﻠﺤﻘﺎﺌق واﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب واﻝﻤﺒﺎدئ، وٕاﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻨد ﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻷﻋﻤﺎل 
ﻓﺎﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻫﻲ ﺤﺼﻴﻠﺔ اﻻﻤﺘزاج اﻝﺨﻔﻲ ﺒﻴن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺨﺒرة واﻝﻤدرﻜﺎت  ،2واﻷﻨﺸطﺔ"
إﻻ إذا  اﻝﺤﺴﻴﺔ واﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺤﻜم، وﻴرى اﻝﺒﻌض أن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻻ ﺘﺘﺤول إﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ
 .3"ﻗﺎم اﻹﻨﺴﺎن ﺒﻔﻬﻤﻬﺎ واﺴﺘﻴﻌﺎﺒﻬﺎ، واﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ اﺴﺘﺨداﻤﺎ ﻤﻔﻴدا ﻓﻲ ﻋﻤل ﻤﺎ
ﺒﻌد ﻋرض ﻤﻔﻬوم ﻜل ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻴﻤﻜﻨﺎ اﻝﻘول أن ﻤﺎ ﻴﺠﻤﻊ اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت 
اﻝﺜﻼث ﺒﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض ﻫو وﺠود ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻜﺎﻤﻠﻴﺔ اﻋﺘﻤﺎدﻴﺔ، ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻠﺴل ﻤﻀﺎﻤﻴن ﻫذﻩ اﻝﻤﻌﺎﻨﻲ 
ﺒﺎﻝﻌﺎم ﻓﺎﻝﺨﺎص، ﻓﺎﻷﻜﺜر ﺘﺨﺼﺼﺎ ﻝﺘﻘود ﻓﻲ اﻝﻨﻬﺎﻴﺔ اﻝﻰ ﻓﻬم أﻓﻀل ﻝﻠظروف اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻴط  ﺤﻴث ﺘﺒﺘدئ
ﺒﻤوﻀوع اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرار ﺒﺸﺄﻨﻪ، وﺒﺸﻲء ﻤن اﻝﺘﻔﺼﻴل ﻴﻌرض اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﺜﻼﺜﺔ ﻤﻀﻴﻔﺎ 
                                                          
 1 ﻤﺤﻤد أﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﻨﺒﻲ، ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻹدارﻴﺔ، ﺒدون دار اﻝﻨﺸر، 8002، ص34.
ﺘﺨﺼص: ﺘﺴﻴﻴر –، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻐﻴرة واﻝﻤﺘوﺴطﺔﻗروش ﻋﻴﺴﻰ،  2
ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ  ، إﺸراف: ﻤﻔﻴدة ﻴﺤﻴﺎوي، ﻗﺴم ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر،-ﻓرع: ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت-اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻐﻴرة واﻝﻤﺘوﺴطﺔ
  33، ص8002/7002واﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ وﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺴﻜرة، 
، 3002، ﻤﺠﻠﺔ ﻋﺎﻝم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻜﺘﺒﺎت واﻝﻨﺸر، دار اﻝﺸروق، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻋدد ﺠوﻴﻠﻴﺔإدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻜﺘﺒﺎترﻀﺎ ﻤﺤﻤد ﻤﺤﻤود اﻝﻨﺠﺎر،  3
  741ص 
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اﻝﻴﻬم ﻤﺼطﻠﺤﺎ راﺒﻌﺎ وﻫو اﻝﺤﻜﻤﺔ، ﻓﻲ ﺸﻜل ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒداﻴﺘﻬﺎ ﺘﻜون اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﺘﻠﻴﻬﺎ ﺼﻌودا 
ﺜم اﻝﻤﻌرﻓﺔ، وﺘﺴﺘﻤر اﻝﺴﻠﺴﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺘطور ﺒﺒﻌدﻴﻬﺎ اﻝﻔﻬم واﻝﺴﻴﺎق اﻝﻤﺴﺘﻘل وﺼوﻻ اﻝﻰ اﻝﺤﻜﻤﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
  . واﻝرﺴم اﻝﺒﻴﺎﻨﻲ ﻴوﻀﺢ ذﻝك
  
 : اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﺤﻜﻤﺔ(2) رﻗم اﻝﺸﻜل
  
 .5P ,9891 ,sisylana ,metsys seilppa fo lanruoj ,61 emulov ,nosdiW ot atad morf .L.R ecruoS
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﺤﻜﻤﺔ أﻜﺜر ﺒﺒﺴﺎطﺔ ﻤن ﻤﺠرد  ﻴﺘﻀﺢ أنﻤن ﺨﻼل اﻝﺸﻜل اﻝﺴﺎﺒق 
ﻨﻬﺎ ﻻ ﺘرﺘﺒط ﺒﻌﻼﻗﺔ أﻤﺠﻤوﻋﺎت  ﻓﺎﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻝﻴﺴت ﺒذات ﻤﻌﻨﻰ دون ارﺘﺒﺎطﻬﺎ ﺒﻤﺠﺎل أو زﻤﺎن، أي 
ﻝﻰ ﻜون إن ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻝﻴﺴت ﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﺘﺸﻴر ﻀﻤﻨﻬﺎ ﺈﻤﻌﻨوﻴﺔ ﻤﻊ أي ﺸﻲء اﺨر، وﻤن ﻫﻨﺎ ﻓ
ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﻻ ﺘرﺘﺒط ﺒﻌﻼﻗﺎت ﺒﻴن أﺠزاﺌﻬﺎ ﻝﻴﺴت ﻤﻌﻠوﻤﺎت، وﻗد ﺘﻌﺘﻤد ﻤﺴﺄﻝﺔ ﻜون اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت 
ﺘﻤﺜل أو ﻻ ﺘﻤﺜل  ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ درﺠﺔ ﻓﻬم اﻝﻔرد ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﺒﻴن أﺠزاء اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﻫذا ﻴﻌﺘﻤد ﺒدورﻩ 
 ﻝﺘﻲ ﺴﺒق ﻝﻪ ادراﻜﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤﺎﻀﻲ. ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻌﻼﻗﺎت ا
وﻤﺎ ﺒﻌد اﻝﻌﻼﻗﺎت ﻴﺄﺘﻲ اﻝﻨﻤط، وﻫو أﻜﺜر ﻤن ﻤﺠرد ﻋﻼﻗﺔ ﻝﻠﻌﻼﻗﺎت، اﻨﻪ ﻴﺠﺴد ﺜﺒوت وﻜﻤﺎل    
اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﻝﻨﻔﺴﻬﺎ ﺴﻴﺎﻗﻬﺎ اﻝﺨﺎص، ﻋﻨدﻤﺎ ﺘﺤﺼل ﻋﻼﻗﺔ اﻝﻨﻤط وﺴط اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
ﻘف ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ اﻝﺴﻠﺴﻠﺔ وﺘﻨﺸﺄ ﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﻔﻬم ﻴﻜون ذﻝك اﻝﻨﻤط ﻫو اﻷﺴﺎس ﻝﺘﻤﺜﻴل اﻝﻤﻌرﻓﺔ. أﻤﺎ اﻝﺤﻜﻤﺔ ﻓﺘ
  ﻝﻠﻤﺒﺎدئ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﻤﺴؤوﻝﺔ ﻋن أﻨﻤﺎط اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻓﻬﻲ اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻤﻀﺎﻓﺎ اﻝﻴﻬﺎ اﻝﻤﻌﻨﻰ اﻝدﻻﻝﻲ.
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  ﺜﺎﻨﻴﺎ: اﻻﻨﻔﺠﺎر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻲ
ﺨﻼف ﻓﻲ أن أﻫم ﺴﻤﺔ ﻴﺘﻤﻴز ﺒﻬﺎ ﻫذا اﻝﻌﺼر ﻫﻲ ﺴﻤﺔ اﻨﻔﺠﺎر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤﻴث ﺘﻨﺘﺸر ﻜل  ﻻ
ﺤﺘﻰ أﺼﺒﺢ اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺴﻴطرة ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤن اﻷﻤور اﻝﺼﻌﺒﺔ، ﻓﻔﻲ ﻝﺤظﺔ وﺒﻼ ﺤدود، 
اﻝﻤﺎﻀﻲ ﻜﺎﻨت ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻤﺤدودة إﻝﻰ ﺤد ﻜﺒﻴر، وﺒذﻝك ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻝم ﺘﻜن ﺘﺸﻜل ﻤﺸﻜﻠﺔ أو 
ﻋﺎﺌﻘﺎ ﻓﻲ ﻤوﻀوع ﺘﺠﻤﻴﻌﻬﺎ وﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ وﻨﻘﻠﻬﺎ وﺒﺜﻬﺎ، إﻻ أﻨﻪ ﺒﻤرور اﻝزﻤن وظﻬور اﻝﺜورة اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ 
راﻤﺞ اﻝﺒﺤوث واﻝﺘطوﻴر، وﻜذا دﺨول اﻝﺤﺎﺴﺒﺎت اﻵﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌظم أﻨﺸطﺔ اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ازدادت ﻜﻤﻴﺔ واﻨﺘﺸﺎر ﺒ
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺘداوﻝﺔ إﻝﻰ ﻤﻌدﻻت ﻜﺒﻴرة ﺠدا وﺘﺤول إﻨﺘﺎج اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت إﻝﻰ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﻝﻬﺎ ﺴوق ﻜﺒﻴر ﻻ 
ﻴر ﻤن ﻴﺨﺘﻠف ﻜﺜﻴرا ﻋن ﺒﺎﻗﻲ اﻷﺴواق وﻗد ﻴزﻴد ﻤﺎ ﻴﻨﻔق ﻋﻠﻰ ﻤﺎ إﻨﺘﺎج اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻤﺎ ﻴﻨﻔق ﻋﻠﻰ اﻝﻜﺜ
اﻝﺴﻠﻊ اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ، وﺒذﻝك أﺼﺒﺤت ظﺎﻫرة اﻨﻔﺠﺎر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻤﺜل ﻤﺸﻜﻠﺔ رﺌﻴﺴﻴﺔ ﺘواﺠﻪ اﻝﻔرد 
اﻝﻤﻌﺎﺼر ﻓﻲ ﻤﺤﺎوﻻﺘﻪ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻴﻬﺎ واﺨﺘﻴﺎرﻫﺎ وﺘﺠﻬﻴزﻫﺎ وﺘﺨزﻴﻨﻬﺎ واﺴﺘرﺠﺎﻋﻬﺎ وﺒﺜﻬﺎ ﺒﻐﻴﺔ اﻹﻓﺎدة 
  :1اﻝﻘﺼوى ﻤﻨﻬﺎ
ﺎﻋف ﻜل اﺜﻨﺘﻲ ﻋﺸر ﺴﻨﺔ أﺼﺒﺤت ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺘﻀاﻝﻨﻤو اﻝﻜﺒﻴر ﻓﻲ ﺤﺠم اﻹﻨﺘﺎج اﻝﻔﻜري:  *
ﻴﺒﻠﻎ ﻤﺌﺔ دورﻴﺔ أﺼﺒﺢ  0081ﺒﻌدﻤﺎ ﻜﺎن ﺤﺠم إﻨﺘﺎج اﻝدورﻴﺎت ﺴﻨﺔ ﻓ، 8- 4ﺒﻤﻌدل ﺴﻨوي ﻴﺘراوح ﺒﻴن 
أﻝف دورﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻘد اﻝﺜﻤﺎﻨﻴﻨﻴﺎت، وأن رﺼﻴد اﻝدورﻴﺎت ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝدوﻝﻲ ﻴﺒﻠﻎ ﻤﺎ  07ﻴزﻴد ﻋن 
ﻴﻘﺎرب ﻤن ﻤﻠﻴون دورﻴﺔ ﻴﻀﺎف إﻝﻴﻬﺎ أﻝف دورﻴﺔ ﺠدﻴدة ﻓﻲ ﻜل ﺴﻨﺔ، أﻤﺎ اﻝﻜﺘب ﻓﻘد ﺒﻠﻎ اﻹﻨﺘﺎج 
  أﻝف ﻜﺘﺎب. 006اﻝدوﻝﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﺤواﻝﻲ 
ﻜﺒﻴر ﻓﻲ ظﻬور ﻓروع  ﻜﺎن ﻝﻠﺘﺨﺼص اﻝزاﺌد ﻓﻲ اﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ أﺜر ﺘﺸﺘت اﻹﻨﺘﺎج اﻝﻔﻜري: *
ﺠدﻴدة أﺨذت أﺼوﻝﻬﺎ ﻤن ﻓروع ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﺜل اﻝﻬﻨدﺴﺔ اﻝطﺒﻴﺔ واﻝﻜﻴﻤﻴﺎء اﻝﺤﻴوﻴﺔ، وﻜﻠﻤﺎ زاد اﻝﺒﺎﺤﺜون 
ن اﻝﺼﻌب ﻤﺘﺨﺼﺼﺎ وﺘﻀﺨم ﺤﺠم اﻹﻨﺘﺎج اﻝﻔﻜري ﻗﻠت ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝدورﻴﺎت اﻝﻌرﻴﻀﺔ، وﻤن ﺜم ﻴﻜون 
  ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻜل اﻹﻨﺘﺎج اﻝﻔﻜري واﻹﺤﺎطﺔ ﺒﻪ ﻤن ﻗﺒل اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن واﻝدارﺴﻴن.
 ﺘﺘﻨوع ﻤﺼﺎدر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﺘﻌدد ﻝﻐﺎﺘﻬﺎ أﻴﻀﺎ، ﻓﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ وع ﻤﺼﺎدر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻌدد أﺸﻜﺎﻝﻬﺎ:ﺘﻨ *
إﻝﻰ اﻝﻜﺘب واﻝدورﻴﺎت واﻝرﺴﺎﺌل اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ واﻝﺘﻘﺎرﻴر اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ وﺒراءات اﻻﺨﺘراع، ﻫﻨﺎك اﻝﻤﺼﻐرات 
 MOR DCﺼﺔ اﻝﻔﻴﻠﻤﻴﺔ واﻝﻤواد اﻝﺴﻤﻌﻴﺔ واﻝﺒﺼرﻴﺔ وﻜذا أوﻋﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻜﺎﻷﻗراص اﻝﻤﺘرا
ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻗوﻤﻴﺔ  611إﻝﻰ أﻨﻪ ﻴوﺠد ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم  وﺘﺸﻴر اﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎت ،aideM itluMواﻝوﺴﺎﺌط اﻝﻤﺘﻌددة 
                                                          
 1 أﺴﺎﻤﺔ اﻝﻌﺎﻤري، اﺘﺠﺎﻫﺎت إدارة اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ط1، دار أﺴﺎﻤﺔ ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﻋﻤﺎن، 0002، ص ص27، 37.
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وﻜﺎﻝﺔ أﻨﺒﺎء  021ﻤﻠﻴون ﻤﺠﻠد، ﻜﻤﺎ ﻴوﺠد ﻤﺎ ﻴﻘﺎرب ﻤن  061ﻴﺒﻠﻎ رﺼﻴدﻫﺎ ﻤن اﻝﻤﺠﻠدات ﺤواﻝﻲ 
دوﻝﻴﺔ ووطﻨﻴﺔ ﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻷﺨﺒﺎر ﺤﻴث ﺘﺒث ﻴوﻤﻴﺎ أﻜﺜر ﻤن ﻨﺼف ﻤﻠﻴون ﺨﺒر 
 وﻤﻌﻠوﻤﺔ.
ﺒﺼدور ﺘﻘرﻴر وزارة اﻝﺘﺠﺎرة اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ  5991ﻤﺼطﻠﺢ ﺤدﻴث ﻨﺸﺄ ﻓﻲ و.م.أ ﻋﺎم  اﻝﻔﺠوة اﻝرﻗﻤﻴﺔ: *
ﺒﻌﻨوان اﻝﺴﻘوط ﻤن ﻓﺘﺤﺔ اﻝﺸﺒﻜﺔ واﻝذي ﻝﻔت اﻷﻨظﺎر إﻝﻰ اﻝﻔﺎرق اﻝﻜﺒﻴر ﺒﻴن ﻓﺌﺎت اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ 
اﻷﻤرﻴﻜﻲ ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام اﻝﺤﺎﺴوب واﻻﻨﺘرﻨﻴت، ﻝﻴﻨﺘﺸر اﺴﺘﺨداﻤﻪ ﻋﺎﻝﻤﻴﺎ وﻴﺼﺒﺢ داﻻ ﻋﻠﻰ اﻝﻔوارق 
ر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺒﻴن اﻝدول اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ واﻝدول اﻝﻨﺎﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻨﻔﺎذ إﻝﻰ ﻤﺼﺎد
اﺴﺘﻐﻼﻝﻬﺎ. وﺘﻜﻤن ﺨطورة ﻫذﻩ اﻝﻔﺠوة ﻓﻲ أن ﺤﻴﺎزة ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﺒﺸﻜﻠﻬﺎ 
اﻝﺤدﻴث وﺤﻴﺎزة اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻲ ﻴﺘطﻠﺒﻬﺎ اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﻴﻤﻜن أن ﺘﻌطﻲ أﻓﻀﻠﻴﺔ اﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ 
  . 1اﻝﻔﻘﻴر ﻓﻘراﻝﻠﺤﺎﺌزﻴن ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤن ﻻ ﻴﺤوزﻫﺎ. ﻓﻴزداد اﻝﻐﻨﻲ ﻋﻨﻰ و 
 ﺜﺎﻝﺜﺎ: ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم
ﻝﻰ أن ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﺼﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻌﺎﻝم إﺘﺸﻴر اﻝدﻻﺌل 
ﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻻﻨﺘﺎج، ﻓﻌﻠﻰ ا ٕﻨﺘﺎﺠﻬﺎ، و إأﺠﻤﻊ وﺘﺘﻨﺎﻤﻰ ﺒﻤﻌدﻻت ﺘﻔوق ﻜل اﻝﺘوﻗﻌﺎت ﻤن ﺤﻴث 
 ﻓﻲ، %3.41ﻝﻰ إن ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت ﺘﻨﻤو ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻌﺎﻝم ﺒﻤﻌدل ﺴﻨوي ﻴﺼل ﺈﺴﺒﻴل اﻝﻤﺜﺎل ﻓ
ﻨﺘﺎج اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ اﻝﻜﻠﻲ ﺒﻤﻌدل ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝذي ﻴﻨﻤو ﻓﻴﻪ اﻹ %2.01 ﺤﻴن ﺘﻨﻤو ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤﻌدل
  ، واﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴوﻀﺢ ذﻝك %8.1، وﻋدد اﻝﺴﻜﺎن ﺒﻤﻌدل %1.3
  
                                                          
 1 ﻤﺤﻤد ﻓﺘﺤﻲ ﻋﺒد اﻝﻬﺎدي، ﻤﻘدﻤﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ط2، دار اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، اﻝﻘﺎﻫرة، 8002، ص14، 24
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 : ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻌدل اﻝﻨﻤو اﻝﺴﻨوي ﻝﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت(3) رﻗم اﻝﺸﻜل
  
أﺼﺒﺤت ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺼﻨﺎﻋﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﺒذاﺘﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﺒظﻬور اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ اﻝﺘﻲ  ﻘدﻝ
وﻝﻠﺘوظﻴف وﺒرزت  وطﻨﻲﻫذﻩ اﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺘﻲ أﺼﺒﺤت اﻝﻤورد اﻝرﺌﻴﺴﻲ ﻝﻠدﺨل اﻝﻨﻤو ﺴﺎﻫﻤت ﻓﻲ زﻴﺎدة 
ﺴﺘﻜون اﻝﻤورد اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻝﻼﻗﺘﺼﺎد اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ ﺨﻼل اﻝﺨﻤﺴﺔ واﻝﻌﺸرﻴن  واﻝﺘﻲ اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔﻜﺄﻫم اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت 
 ﻨﺘﺎج اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ اﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤن ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎتواﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴوﻀﺢ اﻹ .ﺴﻨﺔ اﻝﻘﺎدﻤﺔ
 ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم : ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت(1) رﻗم اﻝﺠدول
  ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  اﻝدول
 (ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت)
  %05  اﻝوﻻﻴﺎت اﻝﻤﺘﺤدة اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ
  %52  أوروﺒﺎ
  %31  اﻝﻴﺎﺒﺎن
  %21  ﺒﺎﻗﻲ دول اﻝﻌﺎﻝم
  ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ  ﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤثاﻝﻤﺼدر: 
اﻻﻨﺘﺎج اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ اﻝﺤﺎﻝﻲ ﻤن ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت ﻴزﻴد ﻋن ﻴﺘﻀﺢ أن  (1)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم 
ﺒﻠﻴون دوﻻر أي ﺤواﻝﻲ رﺒﻊ اﻻﻨﺘﺎج اﻝﻘﻴﻤﻲ ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﺒﻤﺨﺘﻠف  002
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ﻨﺘﺎج، ﺘﻠﻴﻬﺎ أوروﺒﺎ ﺘﺨﺼﺼﺎﺘﻬﺎ وﻓروﻋﻬﺎ، وﺘﺴﺘﺄﺜر اﻝوﻻﻴﺎت اﻝﻤﺘﺤدة اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ ﺒﻤﻔردﻫﺎ ﺒﻨﺼف ﻫذا اﻹ
ﺒﻌد ذﻝك ﺒﺎﻗﻲ دول اﻝﻌﺎﻝم. ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻻ ﻴوﺠد ﻓﻲ  ﺘﻠﻴﻬﺎ، %31 ﺜم اﻝﻴﺎﺒﺎن ﺒﻨﺼﻴب ﻴﻘدر ﺒـــ، %52وﻨﺼﻴﺒﻬﺎ 
اﻝﻤراﺘب اﻷوﻝﻰ ﻤن ﻫذﻩ اﻝدول ﻓﻲ اﻝﻤراﺘب ﺴوى اﻝﻬﻨد واﻝﻤﻜﺴﻴك ﻤن دول اﻝﻌﺎﻝم اﻝﺜﺎﻝث واﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ 
وﺨدﻤﺎت اﻻﺘﺼﺎﻻت. ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘوﺠد ﺜﻼث  "ﺨدﻤﺎت اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت"ﺸرﻜﺎت ﻜﺒرى وﻝﻜن ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺨدﻤﺎت 
زﻴﺎ ﻝﻜن ﺸرﻜﺎت ﻫذﻩ اﻝدول ﺘﺨﺘص ﺒﺘﻘدﻴم ﺨدﻤﺎت دول ﻤن اﻝﻌﺎﻝم اﻻﺴﻼﻤﻲ ﻫﻲ ﻤﺼر ﺘرﻜﻴﺎ وﻤﺎﻝﻴ
  اﻻﺘﺼﺎﻻت، وﻝﻴس ﺒﺘﻘدﻴم ﻤﻨﺘﺠﺎت ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
ﻤﺠﺘﻤﻊ "ﻝﻘد أدى اﻝﻨﻤو اﻻﻗﺘﺼﺎدي اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ ﻤﻤزوﺠﺎ ﺒﺎﻝﺘطور اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ إﻝﻰ ظﻬور ﻤﺼطﻠﺢ 
ﻝﻠدﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺠدﻴدة اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺘد ﻋﺒر ﺘﺎرﻴﺦ اﻝﺒﺸرﻴﺔ، واﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤد أﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋدة  "اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
  ﻤﺘﻴﻨﺔ ﻤن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻤوردا أﺴﺎﺴﻴﺎ ﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت ﺘرﺘﻜز ﻋﻠﻰ ﻫﻴﺎﻜل ﻗﺎﻋدﻴﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ.
  أوﻻ: ﻤﻔﻬوم ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ﺴﺘﻬﻼﻜﻲ واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋرف اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺤدﻴث ﺘﺴﻤﻴﺎت ﻋدﻴدة ﻤﺜل اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻻ
اﻝرﻗﻤﻲ، ﻨظرا ﻝﻠﺘزاﻴد اﻝﻜﺒﻴر ﻓﻲ ﺤﺠم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺘراﻜم اﻝﻤﻌرﻓﻲ اﻝذي ﻤﻴز ﻫذا اﻝﻌﺼر وﻤﺎ ﺼﺎﺤﺒﻪ 
ﻤن ﺘطور ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل وظﻬور ﺸﺒﻜﺔ اﻷﻨﺘرﻨت وﻫﻲ ﻋواﻤل زادت ﻤن أﻫﻤﻴﺔ 
ﻴﺎرا ﻝﻘﻴﺎس ﻤدى ﺘطور اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺤﻴﺎة اﻝﻔرد واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ وﺠﻌﻠت ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺠﺎﻻت اﺴﺘﺜﻤﺎرﻴﺎ وﻤﻌ
اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝذي ﻴﺘﻌﺎﻤل أﻓرادﻩ وﻤﻨظﻤﺎﺘﻪ ﻤﻊ "اﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت ﺒﻠدان اﻝﻌﺎﻝم. وﻴﻘﺼد ﺒﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺄﻨﻪ 
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺸﻜل ﻋﺎم وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﺒﺸﻜل ﺨﺎص ﺒﺘﺴﻴﻴر أﻤور ﺤﻴﺎﺘﻬم ﻓﻲ 
وﻓﻲ ﺴﻴﺎق ﻤﺘﺼل  ،1"ﺤﻴﺔ واﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔواﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔ واﻝﺘرﺒوﻴﺔ واﻝﺼ ﺔﻤﺨﺘﻠف ﻗطﺎﻋﺎﺘﻬﺎ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴ
ﺒﺎﻝرؤﻴﺔ اﻹﻗﻠﻴﻤﻴﺔ ﻝدﻓﻊ وﺘطوﻴر ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤﻨطﻘﺔ  5002ﺘﻨوﻩ ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﺠﺎﻨﻔﻲ 
اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘطﺒق "إﻝﻰ أن ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻫو  5002اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﺠﺎﻨﻔﻲ 
واﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠدﻴدة ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ذﻝك اﻻﻨﺘرﻨت، وﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻻﺴﺘﺨدام اﻷﻤﺜل ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
إذا أﺤﺴن اﺴﺘﺨدام اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﺴﺘﺨداﻤﺎ أﻤﺜﻼ وﺘوزﻴﻌﻬﺎ ﺘوزﻴﻌﺎ ﻋﺎدﻻ ﻴﻌم اﻝﻨﻔﻊ ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ 
اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝذي ﻴﻌﺘﻤد اﻋﺘﻤﺎدا "، ﻜﻤﺎ ﻋرف ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺄﻨﻪ 2"ﻤﻨﺎﺤﻲ ﺤﻴﺎﺘﻬم اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ واﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
                                                          
 1 رﺒﺤﻲ ﻤﺼطﻔﻰ ﻋﻠﻴﺎن، ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝواﻗﻊ اﻝﻌرﺒﻲ، دار ﺠرﻴر ﻝﻠﺸروق واﻝﺘوزﻴﻊ، ط1، ﻋﻤﺎن،  6002، ص 82
 2 ﻤﺤﻤد ﻓﺘﺤﻲ ﻋﺒد اﻝﻬﺎدي، ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻴن اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴق ، اﻝدار اﻝﻤﺼرﻴﺔ اﻝﻠﺒﻨﺎﻨﻴﺔ، ط1، اﻝﻘﺎﻫرة،  7002، ص 92 
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وﻤﺎت اﻝوﻓﻴرة ﻜﻤورد اﺴﺘﺜﻤﺎري، وﻜﺴﻠﻌﺔ إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، وﻜﺨدﻤﺔ وﻜﻤﺼدر ﻝﻠدﺨل اﻝﻘوﻤﻲ أﺴﺎﺴﻴﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠ
وﻜﻤﺠﺎل ﻝﻠﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﻤﺴﺘﻐﻼ ﻓﻲ ذﻝك ﻜﺎﻓﺔ إﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﺒﺸﻜل واﻀﺢ 
   .1"ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ أوﺠﻪ اﻝﺤﻴﺎة اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺒﻐرض ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ واﻝرﻓﺎﻫﻴﺔ 
وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﻤﻜن ﺘﻌرﻴف ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺄﻨﻪ اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝذي ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴر 
ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺠﻼت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻻﺴﺘﺨدام اﻷﻤﺜل ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺼﻔﺔ 
ﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻴﺘم ﻋﺎﻤﺔ وﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨت ﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ. وﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﺎن ﺘﺤﻘﻴق اﻝرﻓﺎﻫﻴﺔ واﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ا
  ﻋن طرﻴق اﻻﺴﺘﺨدام اﻷﻤﺜل ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺔ. 
  ﻤؤﺸرات ﻗﻴﺎس ﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت :ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺘﻘدم اﻝﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺒﻠد ﻤﺎ ﻓﻲ اﻻﻨﺘﻘﺎل ﻨﺤو ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻻﺒد ﻤن ﻗﻴﺎس ﻫذا اﻝﺘﻘدم 
ﻓﻘد ﺸﻬدت اﻝﺴﻨوات  ، وﻋﻠﻴﻪﺒﺎﺴﺘﺨدام ﻤؤﺸرات ﺘرﺘﺒط ﺒﻘﻴﺎس اﻝﻨﻔﺎذ اﻝﻰ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل
ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺠﻬﺔ اﻝﻤﺼدرة  ﻐﻴﺔ ﻗﻴﺎس ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﺴﻨوردﻫﺎاﻝﺴت اﻝﻤﺎﻀﻴﺔ وﻻدة اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤؤﺸرات ﺒ
  ﻝﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﻨﺤو اﻝﺘﺎﻝﻲ:   
  MOCIBROاﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ ﻝﻜراﺴﻲ اﻝﻴوﻨﺴﻜو أرﺒﻜوم  - 1
ﺠﺎء ﻫذا اﻝﻤؤﺸر ﻓﻲ اﺒﺤﺎث اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ ﻝﻜراﺴﻲ اﻝﻴوﻨﺴﻜو ﻓﻲ ﻤؤﺸر ﻤﻌﻠوﻤﺔ اﻝﺤﺎﻝﺔ:   - أ
ﻤﺠﺎل اﻻﺘﺼﺎﻻت أرﺒﻜوم، ﺤﻴث اﺘﺒﻌت ﻨﻬﺠﺎ ﺸﺎﻤﻼ ﻝﻘﻴﺎس ﻤدى اﻨﺘﺸﺎر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
واﻻﺘﺼﺎل وﻤﻌدل اﺴﺘﻴﻌﺎﺒﻬﺎ واﺜﺎرﻫﺎ ﻓﻲ ﻜل اﻝﻌﺎﻝم، ﻗدرت اﻝﺸﺒﻜﺔ ﻨﻤوذﺠﺎ ﻴﺴﺘﻨد اﻝﻰ اطﺎر 
ﺘوﺼﻴل واﻝﺠﺎﻫزﻴﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، اﻝﻰ ﺠﺎﻨب اﻝﻤﻬﺎرات ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻴﺘﻀﻤن اﻻﻋﺘﺒﺎرات اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝ
اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل وﻜﻴﻔﻴﺔ اﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻬﺎ ﻤن ﻗﺒل اﻷﺸﺨﺎص واﻝﺸرﻜﺎت، 
 وﻴﺘﻜون ﻤؤﺸر ﻤﻌﻠوﻤﺔ ﻤن ﻤؤﺸرﻴن اﺜﻨﻴن:  
ﺘﻌرف ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ ﻤﺠﻤوع ﺨزﻴن رأس اﻝﻤﺎل واﻝﻌﻤﺎﻝﺔ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﻌﻠوﻤﺔ اﻝﻜﺜﺎﻓﺔ:  -
  واﻻﺘﺼﺎل ﻓﻬﻲ ﺘﺘﻜون ﻤن اﻝﺸﺒﻜﺎت واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل.
ﻤﻘﻴم،  001ﺘﺘﻜون ﻤن ﺜﻼث ﻤﺘﻐﻴرات أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻫﻲ: ﻋدد ﺨطوط اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺜﺎﺒت ﻝﻜل  * اﻝﺸﺒﻜﺎت:
  ﻝﻜل ﻤﻘﻴم (. spbﻤﻘﻴم، واﺨﻴر اﻝﻨطﺎق اﻝﻌرﻴض اﻝدوﻝﻲ )  001وﻋدد ﺨطو اﻝﻬﺎﺘف اﻝﻨﻘﺎل ﻝﻜل 
                                                          
1
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ﺘﺘﺤدد ﺒﻤﺘﻐﻴرﻴن اﺜﻨﻴن: ﻨﺴﺒﺔ ﺘﻌﻠم اﻝﻤراﻫﻘﻴن، وﻨﺴﺒﺔ اﻝﺘﻤدرس اﻝﺨﺎم، اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻜون ﻫﻲ * اﻝﻤؤﻫﻼت: 
  اﻷﺨرى ﻤن ﺜﻼث ﻤﺘﻐﻴرات: اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻﺒﺘداﺌﻲ، واﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻤﺘوﺴط، واﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ.
ﺘﻌرف ﺒﻤﻌدﻻت اﻻﺴﺘﻴﻌﺎب واﻻﺴﺘﻬﻼك ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﻌﻠوﻤﺔ اﻻﺴﺘﻌﻤﺎل:  - 
  اﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻬﺎ وﺘﺘﻀﻤن ﻤؤﺸرﻴن ﻓرﻋﻴﻴن اﺜﻨﻴن:واﻻﺘﺼﺎل وﻜﺜﺎﻓﺔ 
اﻝذي ﻴﺘﻜون ﺒدورﻩ ﻤن ﺜﻼث ﻤﺘﻐﻴرات: ﻋدد اﻝﻌﺎﺌﻼت اﻝﻤزودة ﺒﺠﻬﺎز ﺘﻠﻔﺎز ﻤن * ﻨﺴب اﻝﺘﻐﻠﻐل:  
 001ﻤﻘﻴم، وأﺨﻴرا اﺴﺘﻌﻤﺎل اﻷﻨﺘرﻨت ﻝﻜل  001ﻋﺎﺌﻠﺔ، وﻋدد اﻝﺤواﺴﻴب اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻝﻜل  001ﻜل 
  ﻤﻘﻴم.
ﻤﺴﺘﻌﻤﻠﻲ اﻝﺤزﻤﺔ اﻝﻌرﻴﻀﺔ اﻝﻰ ﻤﺴﺘﻌﻤﻠﻲ ﺘﺘﻜون ﻤن ﺜﻼث ﻤﺘﻐﻴرات: * ﻜﺜﺎﻓﺔ اﻻﺴﺘﻌﻤﺎل:  
اﻷﻨﺘرﻨت، وﻋدد دﻗﺎﺌق اﻝﻤﻜﺎﻝﻤﺎت اﻝدوﻝﻴﺔ اﻝﺼﺎدرة ﻝﻜل ﻤﻘﻴم، وﻋدد دﻗﺎﺌق اﻝﻤﻜﺎﻝﻤﺎت اﻝدوﻝﻴﺔ اﻝداﺨﻠﺔ 
        ﻝﻜل ﻤﻘﻴم.
ﻴرى اﻻﺘﺤﺎد اﻝدوﻝﻲ ﻝﻼﺘﺼﺎﻻت أن ﻋرض ﺒﻌض اﻝﻤﺘﻐﻴرات ﻤؤﺸرات اﻻﺘﺤﺎد اﻝدوﻝﻲ ﻝﻼﺘﺼﺎﻻت:  - 2
ﻔﺔ ﺒﻨوﻋﻴﻬﺎ واﻷﻨﺘرﻨت ﻻ ﻴرﺼد اﻝﺘﻘدم اﻻﺠﻤﺎﻝﻲ اﻝذي ﺘﺤﻘﻘﻪ اﻝﺒﻠدان ﻨﺤو ﻋﻠﻰ اﻨﻔراد ﻜﻤؤﺸرات اﻝﻤﻬﺎﺘ
ي ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ اﺴﺎس اﻷﻓراد ﻗد ﺘﻜون ﻤﻀﻠﻠﺔ ذﻝك أن اﻝﻤؤﺸر اﻝذ اﻝﺘﺤول اﻝﻰ ﻤﺠﺘﻤﻊ  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ورﺒﻤﺎ
  ﻻ ﻴﻌﻜس اﻝﺘرﻜﻴب اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ واﻝدﻴﻤﻐراﻓﻲ ﻝﻠﺒﻠد، ﻓﺘم اﻋداد ﻋدة ﻤؤﺸرات ﻤرﻜﺒﺔ ﻤﻨﻬﺎ: 
: ﻴﺴﺘﻌﻤل ﻜﺄداة ﻝﻤراﻗﺒﺔ وﻗﻴﺎس ﻤﺴﺘوى IDIﺠﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻤؤﺸر ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺘﻜﻨوﻝو  -
ﻀﺎع أو ﺨذ ﻓﻲ اﻝﺤﺴﺒﺎن ﺼﺎل، وﺘطورﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤر اﻝزﻤن ﻤﻊ اﻷﻤﺴﺘﺠدات ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘ
ى اﻝﺒﻠدان اﻝﻤﺘﻘدة واﻝﻨﺎﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺤد ﺴواء. وﻴﻀم ﻤؤﺸر ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل اﺤد
    ﻤؤﺸرا ﻤﻘﺴﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺜﻼث ﻤؤﺸرات ﻓرﻋﻴﺔ ﻫﻲ:     ﻋﺸر
ﻤﻘﻴم،  001ﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺜﺎﺒت ﻝﻜل * اﻝﻨﻔﺎذ اﻝﻰ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل: 
ﻤﻘﻴم، وﺤﺼﺔ اﻝﻔرد اﻝﻤﺴﺘﻌﻤل ﻝﻸﻨﺘرﻨت ﻤن ﻋرض  001وﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﻨﻘﺎل ﻝﻜل 
   ﻝدﻴﻬﺎ ﺤﺎﺴوب، وﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒﻴوت اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻷﻨﺘرﻨت. اﻝﻨطﺎق اﻝدوﻝﻲ ﻝﻸﻨﺘرﻨت، وﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒﻴوت اﻝﺘﻲ
ﻤﻘﻴم، وﻋدد  001 ﻋدد ﻤﺴﺘﺨدﻤﻲ اﻷﻨﺘرﻨت ﻝﻜل* اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل: 
وﻋدد ﻤﺸﺘرﻜﻲ اﻷﻨﺘرﻨت اﻝﻼﺴﻠﻜﻴﺔ  ﻤﻘﻴم، 001 اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن اﻷﻨﺘرﻨت اﻝﺜﺎﺒﺘﺔ ذات اﻝﻨطﺎق اﻝﻌرﻴض ﻝﻜل
  ﻤﻘﻴم. 001اﻝﻌرﻴض ﻝﻜل  ذات اﻝﻨطﺎق
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ﻨﺴﺒﺔ اﻷﻤﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺒﺎﻝﻐﻴن، وﻤﻌدل اﻻﻝﺘﺤﺎق ﺒﺎﻝﺘﻌﻠﻴم ﻤﻬﺎرات ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل: * 
  اﻝﺜﺎﻨوي، وﻤﻌدل اﻻﻝﺘﺤﺎق ﺒﺎﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻌﺎﻝﻲ.  
ﻴﻬدف اﻝﻰ ﻗﻴﺎس اﻝﻘدرة اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻸﺸﺨﺎص ﻓﻲ ﺒﻠد ﻤﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﻨﻔﺎذ اﻝﻰ ﻤؤﺸر اﻝﻨﻔﺎذ اﻝرﻗﻤﻲ:  -
ﻤﺘﻐﻴرات أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤوزﻋﺔ ﻋﻠﻰ  8ﺎﻝﻬﺎ، ﻴﺘﻜون ﻤن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل اﻝﺠدﻴدة واﺴﺘﻌﻤ
  ﺨﻤس ﻤؤﺸرات ﻓرﻋﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ: 
 001ﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺜﺎﺒت ﻝﻜل  * اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل:
  ﻤﻘﻴم. 001ﻤﻘﻴم، وﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﻤﺤﻤول ﻝﻜل 
   ﻻﻨﺘرﻨت ﻜﻨﺴﺒﺔ ﻤﺌوﻴﺔﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝوﺼول اﻝﻰ ا* اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف: 
  ﻨﺴﺒﺔ اﻷﻤﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺒﺎﻝﻐﻴن، وﻤﻌدل اﻻﻝﺘﺤﺎق ﺒﺎﻝﺘﻌﻠﻴم اﻷﺴﺎﺴﻲ واﻝﺜﺎﻨوي واﻝﺠﺎﻤﻌﻲ. * اﻝﻤﻌرﻓﺔ:
ﺤﺼﺔ اﻝﻔرد ﻤن ﻋرض اﻝﻨطﺎق اﻝدوﻝﻲ ﻝﻸﻨﺘرﻨت، وﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻨطﺎق اﻝﻌرﻴض * اﻝﺠودة: 
   ﻤﻘﻴم. 001ﻝﻜل 
  ﻤﻘﻴم 001ﻋدد ﻤﺴﺘﺨدﻤﻲ اﻷﻨﺘرﻨت ﻝﻜل  * اﻻﺴﺘﺨدام:
   وﻴﺸﻤل ﻤؤﺸر ﻤؤﺘﻤر اﻷﻤم اﻝﻤﺘﺤدة ﻝﻠﺘﺠﺎرة واﻝﺘﻨﻤﻴﺔ: - 3
  : ﻴﺘﻀﻤن اﻝﻤؤﺸرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:ﻤؤﺸر اﻨﺘﺸﺎر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل -
 ﻤﻘﻴم 001ﻤﻘﻴم، وﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺜﺎﺒت ﻝﻜل  001ﻋدد اﻝﺤواﺴﻴب ﻝﻜل * اﻻﺘﺼﺎﻝﻴﺔ: 
     ﻤﻘﻴم، وﻋدد اﻷﺠﻬزة اﻝﻤﻀﻴﻔﺔ 001وﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﻨﻘﺎل ﻝﻜل 
ﻤﻘﻴم، وﻨﺴﺒﺔ اﻷﻤﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺒﺎﻝﻐﻴن، وﺘﻜﻠﻔﺔ  001ﻋدد ﻤﺴﺘﺨدﻤﻲ اﻷﻨﺘرﻨت ﻝﻜل  ﻤؤﺸر اﻝﻨﻔﺎذ: *
  اﻻﺘﺼﺎل اﻝﻤﺤﻠﻲ ﻜﻨﺴﺒﺔ ﻤﺌوﻴﺔ ﻤن اﻝﻨﺎﺘﺞ اﻝﻨﺤﻠﻲ اﻻﺠﻤﺎﻝﻲ.
   ﻤؤﺸر اﻝﻤﻨﺘدى اﻻﻗﺘﺼﺎدي اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ - 4
ﻴﻌﺘﺒر ﻤن اﺸﻤل اﻝﻤؤﺸرات اﻝﻬﺎدﻓﺔ ﻝﻘﻴﺎس ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اذ  :ﻤؤﺸر اﻝﺠﺎﻫزﻴﺔ اﻝﺸﺒﻜﻴﺔ *
ﻤن ﻫذﻩ اﻝﻤؤﺸرات  %06ﻤؤﺸرا ﻓرﻋﻴﺎ ﻝﻜن ﻨﻘطﺔ ﻀﻌف ﻫذا اﻝﻤؤﺸر ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻜون  86ﻴﺘﻜون ﻤن 
  .اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﺘﺴﺘﻤد ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﻤن اراء ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺘﺠﻤﻊ ﻋن طرﻴق اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺎت
  وﻴﺸﻤل: ﻤدار ﻤؤﺸر ﻤرﻜز دراﺴﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝرﻗﻤﻲ - 5
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ﻤدار ﻤؤﺴﺴﺔ دراﺴﺎت ﺘﻬﺘم ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻤؤﺸر اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل:  *
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل ﻓﻘط ﻤن ﺨﻼل رﺼد ﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺜﺎﺒت، ﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن 
  ﻤن اﻝﺴﻜﺎن. 001ﻓﻲ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﻨﻘﺎل، ﻋدد اﻝﺤواﺴﻴب، ﻋدد ﻤﺴﺘﻌﻤﻠﻲ اﻷﻨﺘرﻨت ﻝﻜل 
  ﻤﺎت ﻓﻲ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ: ﻤﻼﻤﺢ ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠو ﺜﺎﻝﺜﺎ
إن ﻤﺴﺄﻝﺔ ﺒﻨﺎء ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺄﺘﻲ ﻓﻲ رأس أوﻝوﻴﺎت اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎت واﻝﺤﻜوﻤﺎت ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ أﻨﺤﺎء 
اﻝﻌﺎﻝم ﻓﻲ اﻝﻘرن اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴن، وأﻜﺒر دﻝﻴل ﻋﻠﻰ ذﻝك اﻨﻌﻘﺎد اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤؤﺘﻤرات ﻋﺎﻝﻤﻴﺔ ﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ 
ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ إﻝﻰ ﻤﻜوﻨﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻫذﻩ اﻝﻤﺴﺄﻝﺔ، وﻝﻜن ﻗﺒل اﻝﺤدﻴث ﻋن ﻜل ﻫذا ﻻﺒد ﻤن اﻝﻨظر ﺒﺼورة 
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺎﻝﻨظر إﻝﻴﻪ ﻜﻨظﺎم ﻝﻪ ﻤدﺨﻼت وﻤﺨرﺠﺎت ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ:
 رﺴم ﺘوﻀﻴﺤﻲ ﻝﺒﻨﻴﺔ ﻤﻜوﻨﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت(: 4) اﻝﺸﻜل رﻗم
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اﻝﺘﺠﻬﻴزات و اﻝﺨدﻤﺎت، وﺘﻌد اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ وﻤﻨﺘﺠﺎت ﺘﻘﻨﻴﺎت اﻻﺘﺼﺎل  ﻲﻴﺒﻴن اﻝﺸﻜل اﻝﺴﺎﺒق ﺠﺎﻨﺒ
ﻗﺎﺴﻤﺎ ﻤﺸﺘرﻜﺎ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ، وٕاذا ﻤﺎ أﻀﻔﻨﺎ اﻹطﺎر اﻝﻤؤﺴﺴﻲ اﻝﻤﻨظم إﻝﻰ ﻫذﻩ اﻝﻤﻜوﻨﺎت ﻴﻤﻜن اﻝﺤدﻴث ﻋن 
ﻤدﺨﻼت ﻫذا اﻝﻨظﺎم، أﻤﺎ ﻤﺨرﺠﺎﺘﻪ ﻓﺘﺘﻤﺜل ﺒﺎﻵﺜﺎر اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨﻌﻜس ﻋﻠﻰ 
ﻤن اﻝﺠﻬود اﻝﻤﺒذوﻝﺔ ﺤﺘﻰ اﻵن  ﺠﻤﻴﻊ إﻝﻰ أن  ﻝﺘطور واﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ، وﺘﺠدر اﻹﺸﺎرةﻤﺴﺘوﻴﺎت ا
ﻻزاﻝت ﺘﻨﺼب ﻓﻲ ﺘطوﻴر ﻤدﺨﻼت اﻝﻨظﺎم واﻝﺘﺄﺴﻴس ﻝﺒﻨﺎء ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ طرف
ﺔ وﻝم ﺘﺼل ﺒﻌد إﻝﻰ ﻤرﺤﻠ (اﻝﺒﻨﻰ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ، ﺘﺠﻬﻴز اﻝﻘدرات، اﻝﺘﺸﺒﻴك، رﻓﻊ ﻤﻌدﻻت اﻝﻨﻔﺎذ، اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر)
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اﻝدول اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ ﺒﺎﻹﻓﺎدة ﻤن ﻤﺨرﺠﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ رﻓﻊ ﻤﻌدﻻت اﻝﻨﻤو اﻻﻗﺘﺼﺎدي ورﻓﻊ 
اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺼﻨﺎﻋﺔ واﻻﺴﺘﺨدام اﻝﺘﺠﺎري واﻝﺨدﻤﻲ اﻝواﺴﻊ ﻓﻲ اﻝﺼﺤﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﻤﺠﺎﻻت اﻷﺨرى. إذ 
 ﻓﺒﺎﺴﺘﺜﻨﺎءﻌﻴﻨﺎت، ﻝم ﻴﻜن اﻝﺤدﻴث ﻋن ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻤﻤﻜﻨﺎ ﻓﻲ ﺒداﻴﺔ اﻝﻌﻘد اﻝﺘﺴ
ﺨدﻤﺔ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺘﻲ ﻜﺎﻨت ﺘﻨﻤو ﺒﺒطء ﺸدﻴد، ﻜﺎﻨت اﻻﺘﺼﺎﻻت ﺒﻴن اﻝﻨﺎس ﻓﻲ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻫو 
اﻝﺤﺎل ﺒﻴن ﺸﻌوب اﻝﻌﺎﻝم اﻷﺨرى ﻤﻘﻨﻨﺔ إﻝﻰ ﺤد ﻜﺒﻴر، وﻋﻨدﻤﺎ ﺒدأت اﻝﺨدﻤﺔ اﻝدوﻝﻴﺔ ﻝﻸﻨﺘرﻨت ﻓﻲ ﻋﺎم 
اﻝدول اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ م ﻜﺎﻨت ﻤﺘﺎﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﻨطﺎق ﻀﻴق اﻗﺘﺼر ﻋﻠﻰ ﺒﻌض رﺠﺎل اﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ 0991
ﻤن اﻝﺴﻜﺎن، ﻜﻤﺎ  %3وﻝم ﻴﻜن ﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم اﻝﻤﺘﻘدم ﻴﺘﺠﺎوز آﻨذاك  واﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻜﺒرى
ﻜﺎﻨت أول أﺠﻴﺎل اﻝﺤﺎﺴوب اﻝﺸﺨﺼﻲ ﻗد ﺒدأت دﺨول اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، وﻝم ﺘﻜن ﻨﺴﺒﺔ اﻨﺘﺸﺎرﻩ ﺘزﻴد ﻋﻠﻰ 
اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﺘﻌرف اﻻﻨﺘرﻨت ﺒﻌد  ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم اﻝﻨﺎﻤﻲ، وﻝم ﺘﻜن اﻝدول %3.0ﻓﻲ اﻝدول اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ و %11ﻨﺴﺒﺔ 
ﻓﻲ دول ﻏرب %2.1ﻓﻲ ﺤﻴن ﺒدأ اﻨﺘﺸﺎر اﻝﺤﺎﺴوب اﻝﺸﺨﺼﻲ ﻋﻠﻰ ﻨطﺎق ﻀﻴق وﻜﺎن ﻤﻌدل اﻨﺘﺸﺎرﻩ 
ﻝﻜن ﻤﻊ ﻤوﺠﺔ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺨﺼﺨﺼﺔ ﻝﻘطﺎع اﻻﺘﺼﺎﻻت دﺨﻠت . 1ﻓﻲ ﺸﻤﺎل إﻓرﻴﻘﻴﺎ %10.0آﺴﻴﺎ وﻨﺤو 
ﺒﻌض اﻝﺸرﻜﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻤﺠﺎل ﺨدﻤﺔ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﻤﺤﻤول واﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻲ اﻝﺴﻨوات اﻝﺨﻤس اﻷوﻝﻰ ﻤن 
ﻓﻲ اﻝدول  1002- 3991اﻝﻘرن اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴن، ﻓﻲ ﺤﻴن ﺘﻀﺎﻋف ﻋدد اﻝﺨطوط اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺜﺎﺒت ﺒﻴن 
 %72و  ﻓﻲ اﻝﺼوﻤﺎل% 54.0ﺒﻴنﻨﺨﻔﻀﺔ وراوﺤت ﻤ 1002اﻝﻌرﺒﻴﺔ إﻻ أن ﻨﺴﺒﺔ اﻻﻨﺘﺸﺎر ظﻠت ﺤﺘﻰ 
ﻓﻲ ﻗطر، أﻤﺎ ﺨدﻤﺔ اﻝﻬﺎﺘف اﻝﻤﺤﻤول ﻓﺒدأت ﻤﻌدﻻﺘﻬﺎ ﺘﻨﻤو ﻨﻤوا ﻤﻀطردا، وﻜﺎن أﻋﻠﻰ ﻤﻌدل اﻨﺘﺸﺎرا 
، %32 وﻝﺒﻨﺎن %3.92وﻗطر %6.83ﺜم اﻝﻜوﻴت  %64ﺘﻠﺘﻬﺎ اﻝﺒﺤرﻴن  %6.16آﻨذاك ﻫو ﻓﻲ اﻹﻤﺎرات 
ﻓﻲ ﻓﻠﺴطﻴن واﻝﺠزاﺌر وﻝﻴﺒﻴﺎ واﻝﺴودان واﻝﻴﻤن، أﻤﺎ ﻋن اﻨﺘﺸﺎر  %1ﻓﻲ ﺤﻴن ﻜﺎﻨت اﻝﻨﺴﺒﺔ أﻗل ﻤن 
 2991اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ اﻝﺤﺎﺴوب اﻝﺸﺨﺼﻲ واﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻠم ﻴﻜن ﻋدد أﺠﻬزة اﻝﺤﺎﺴوب اﻝﺸﺨﺼﻲ ﻓﻲ ﻋﺎم 
ﻤن ﺴﻜﺎن  %2.0أﻝف ﺠﻬﺎز، وﻝم ﺘﻜن ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ ﺨدﻤﺔ اﻻﻨﺘرﻨت ﺘزﻴد ﻋﻠﻰ  155ﻴﺘﺠﺎوز 
ﻤﻠﻴون  139.4اﺴﺘﺨدام اﻝﺤﺎﺴوب اﻝﺸﺨﺼﻲ ﻝﻴﺼل اﻝﻌدد إﻝﻰ ﺘطور  1002اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ، وﻓﻲ ﻋﺎم 
 4ووﺼل ﻋدد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻲ ﺨدﻤﺔ اﻻﻨﺘرﻨت إﻝﻰ ﻨﺤو  (ﻤن اﻝﺴﻜﺎن%3.1ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن )ﺠﻬﺎز 
 ﻤن اﻝﺴﻜﺎن. %4.1ﻤﻠﻴون ﻤﺸﺘرك وﻨﺴﺒﺘﻬم 
، ﺤﻴث 4002ﻝﻘد ﺼدرت وﺜﻴﻘﺔ اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻻﺘﺼﺎﻻت وﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ ﻝﺴﻨﺔ 
ﺘﻨﺎوﻝت ﻫذﻩ اﻝوﺜﻴﻘﺔ اﻝﻔﺠوة اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ واﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﺒﻴن اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ وﻜذﻝك اﻨطﻼﻗﺔ ﻝﻤﺠﺘﻤﻊ 
اﻻﺘﺼﺎﻻت وﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻌرﺒﻲ، ﻤﻌﺘﺒرة أن اﻝﻬدف اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻫو ﺘﺤوﻴل اﻝﻤﻨطﻘﺔ إﻝﻰ ﻤﻨطﻘﺔ 
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ﺴراع ﺒﺎﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻤﻨﺘﺠﺔ وﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ وﻤﺼدرة ﻝﻠﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﺘطورة ﻝﻼﺘﺼﺎﻻت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻺ
واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻤن ﺨﻼل ﺨﻠق ﻗﺎﻋدة إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋرﻴﻀﺔ ﺘﻌﺘﻤد ﻓﻲ اﻝﻤﻘﺎم اﻷول ﻋﻠﻰ اﻝﻘطﺎع اﻝﺨﺎص ﺘﻌﻤل 
ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل، وﺘﻘوم ﺒﺎﻝﺘﺒﻌﻴﺔ ﺒﺘطوﻴر اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﻜﺎﻤل ﻤﻜوﻨﺎﺘﻪ ﻝﻠوﺼول إﻝﻰ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻨﻴﺔ 
  .0202ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ﻝﻠﻌﺎﻝم اﻝﻤﺘﻘدم، وذﻝك ﺒﺤﻠول ﻋﺎم اﻻﺘﺼﺎﻻت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ، ﻤﺘﻨﺎﻏﻤﺎ ﻓﻲ ذﻝك اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝ
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ
ﺘوﺠﻬﺎت ﺠدﻴدة اطﻠق ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﺴﻤﻴﺎت ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﺜل ﺒدأت اﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت دول اﻝﻌﺎﻝم ﺘﺘﺠﻪ ﻨﺤو 
اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﺠدﻴد ﻤﺎ ﺒﻌد اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ، واﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، واﻗﺘﺼﺎد اﻷﻨﺘرﻨت، واﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝرﻗﻤﻲ....اﻝﺦ 
ﻠق اﻝﺜروة، وﺘﺤﺘل ﻓﻴﻪ ﻤﺴﺎﺤﺔ أﻜﺜر واﻝذي ﺘؤدي ﻓﻴﻪ اﻝﻤﻌرﻓﺔ دورا أﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﺨ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔوأﺨﻴرا 
ذ أﺼﺒﺤت إﺸﻜﺎل اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻓﻠم ﻴﻌد ﻤن ﺤدود ﻝدور اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎد، أﻤﻤﺎ ﻜﺎﻨت ﻓﻲ 
  ﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ وﺘﺤﻘق اﻝﺠزء اﻷﻋظم ﻤن اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﻤﻀﺎﻓﺔ ﻓﻴﻪ. أﺘﺸﻜل ﻤﻜوﻨﺎ 
 اﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﻲ وﻻ:أ
ن اﻝﺒﻠدان اﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﻓﻲ طﻠﻴﻌﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ اﻨﺘﻘﻠت ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد ﻤﻘﻴﺎس ﺘطورﻫﺎ ﻤن ﺘرﻜﻴزﻫﺎ إ
ﻋﻤﻘﺎ ﻝدورﻫﺎ  أﻜﺜرﺨذت ﻤﻔﻬوﻤﺎ ﺠدﻴدا أاﻝﻤوارد اﻝﻰ ﺘرﻜﻴزﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻬذﻩ اﻻﺨﻴرة اﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺨذ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﻲ أو اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝرﻗﻤﻲ ﻴﺤل أﻓﻲ ﺘطور اﻻﻗﺘﺼﺎد وﺘﻘدم اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ، وﻓﻲ ﻫذا اﻝﺴﻴﺎق 
  ﻤﺤل اﻗﺘﺼﺎد اﻷرض أو اﻻﻝﺔ ﻜﻤﺼدر ﻝﻠﻘوة.
  اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﺘﻌرﻴف -1
ﻝﻘد أﺼﺒﺤت اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤوﺠودا أﺴﺎﺴﻴﺎ، وﻤوردا ﻫﺎﻤﺎ ﻤن اﻝﻤوارد اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ ﺨﺼوﺼﻴﺘﻬﺎ 
ﺼﺒﺤت اﻝﻤورد اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ اﻝﺠدﻴد ﻓﻲ اﻝﺤﻴﺎة اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، وﻤن ﻫﻨﺎ ﻨﺸﺄت ﻤﺤﺎوﻻت ﻋدة ﻝﻠﺘﻌﺒﻴر أﺒل 
ﺒﻌد  ﻋﻨﻬﺎ ﺤﻴث اﺴﺘﺨدﻤت ﻤﺼطﻠﺤﺎت ﻜﺜﻴرة ﻤﺜل: اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ، اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﺠدﻴد، اﻻﻗﺘﺼﺎد ﻤﺎ
ﻫو  ﺴﺘﻌﻤﺎلن اﻝﻤﺼطﻠﺢ اﻝﺸﺎﺌﻊ اﻹأاﻝﺦ، ﻏﻴر د اﻝرﻗﻤﻲ، اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت...اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ، اﻻﻗﺘﺼﺎ
  ﻤﺼطﻠﺢ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝذي ﻤن أﻫم ﺘﻌرﻴﻔﺎﺘﻪ.
ذﻝك اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝذي ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻨﺘﺎج اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﺴﺘﺨدام ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ، وﺜﻤﺎرﻫﺎ "اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻫو 
واﻨﺠﺎزاﺘﻬﺎ، واﺴﺘﻬﻼﻜﻬﺎ ﺒﺎﻝﻤﻌﻨﻰ اﻻﻗﺘﺼﺎدي ﻝﻤﻔﻬوم اﻝﻤﺴﺘﻬﻠك، وﺒذﻝك ﺘﺸﻜل اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﺒﻤﻔﻬوﻤﻬﺎ اﻝﺤدﻴث 
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ﻜﻤﺎ ﻴﻌرف اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﺒﺄﻨﻪ  .1"ﺘﻤﻊ اﻝﻤﻨظور وﻤن رﻓﺎﻫﻴﺘﻪ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺠزءا اﺴﺎﺴﻴﺎ ﻤن ﺜروة اﻝﻤﺠ
اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌﺘﻤد، ﺤﻴث ﺘﺤﻘق اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠزء اﻷﻋظم ﻤن اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﻤﻀﺎﻓﺔ وﻤﻔﺘﺎح اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻫو اﻻﺒداع "
واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ، ﺒﻤﻌﻨﻰ أن اﻻﻗﺘﺼﺎد ﻴﺤﺘﺎج اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﻜﻠﻤﺎ زادت ﻜﺜﺎﻓﺔ اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻲ ﻤﻜوﻨﺎت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺘﺨﺼص ﻓرﻋﻲ ﻤن "ﺒﺎﻨﻪ  yaroF euqinimoDﻜﻤﺎ ﻴﻌرﻓﻪ  .2"ﻴﺔ زاد اﻝﻨﻤو اﻻﻗﺘﺼﺎدياﻻﻨﺘﺎﺠ
اﻻﻗﺘﺼﺎد ﻴﻬﺘم اﺴﺎﺴﺎ ﺒﺎﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤن ﺠﻬﺔ وﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى ﻴﻌﺘﺒر ظﺎﻫرة اﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﺤدﻴﺜﺔ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺘﻐﻴر 
 ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻷﻤم اﻝﻤﺘﺤدة ﻓﺄﻋطﻰ .3"ﺴﻴر اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت ﻤن ﺤﻴث اﻝﻨﻤو وﺘﻨظﻴم اﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ
ﻨﺸر واﻨﺘﺎج اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺘوظﻴﻔﻬﺎ ﺒﻜﻔﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ "ﻝﻪ ﺘﻌرﻴﻔﺎ أﻜﺜر ﺸﻤوﻝﻴﺔ ﻤﻔﺎدﻩ 
اﻻﻗﺘﺼﺎد، واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤدﻨﻲ، واﻝﺴﻴﺎﺴﺔ، واﻝﺤﻴﺎة اﻝﺨﺎﺼﺔ وﺼوﻻ ﻝﺘرﻗﻴﺔ اﻝﺤﺎﻝﺔ اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺎطراد وﻴﺘطﻠب 
  ."ذﻝك ﺒﻨﺎء اﻝﻘدرات اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻤﻜﻨﺔ واﻝﺘوزﻴﻊ اﻝﻨﺎﺠﺢ ﻝﻬذﻩ اﻝﻘدرات
ﻨﺴﺘﻨﺞ أن اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻫو ذﻝك اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝذي ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ اﻨﺘﺎج اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﺴﺘﺜﻤﺎرﻫﺎ  وﻤﻤﺎ ﺴﺒق
اﻨﺠﺎزاﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﻤﻀﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ اﻝﻨﺸﺎط اﻻﻗﺘﺼﺎدي 
  وﻴﺘطﻠب ذﻝك ﺒﻨﺎء اﻝﻘدرات اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻤﻜﻨﺔ واﻝﺘوزﻴﻊ اﻝﻨﺎﺠﺢ ﻝﻬذﻩ اﻝﻘدرات.
رات واﻝﺘطورات اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ واﻝدوﻝﻴﺔ ﺨﻼل ﻋﻘدي اﻝﺜﻤﺎﻨﻴﻨﻴﺎت ﻝﻘد أدى ﺘزاﺤم اﻝﺘﻐﻴ
واﻝﺘﺴﻌﻴﻨﻴﺎت ﻤن اﻝﻘرن اﻝﻌﺸرﻴن واﻤﺘزج ﺒﻨﻤو وﺘﻌﺎظم ﺜورة اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﻨﺘﺎج 
ﻝﺒﺤوث واﻝﺘطوﻴر، اﻝﻰ اﺨﺘﻼط اﻝﻤﻌﺎﻨﻲ واﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذا اﻝﻨﻤط اﻻﻗﺘﺼﺎدي اﻝﺠدﻴد ﺤﻴث ﻴﻔرق ا
  4ﺒﻴن ﻨوﻋﻴن ﻤن اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﻫﻤﺎ: اﻝﺒﻌض وﻴﻤﻴز
وﻫو اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝذي ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن اﻷﻝف اﻝﻰ اﻝﻴﺎء، اي أن اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ: اﻝﻨوع اﻷول: 
واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻫﻲ اﻝﻌﻨﺼر اﻝوﺤﻴد ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ وﻫﻲ اﻝﻤﻨﺘﺞ اﻝوﺤﻴد ﻓﻲ ﻫذا اﻻﻗﺘﺼﺎد.
اﻻﻨﺘﺎج وﻓرص اﻝﺘﺴوﻴق وﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻫﻨﺎ ﻤﺠرد اﻷﻓﻜﺎر وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﻫﻲ اﻝﺘﻲ ﺘﺤدد أﺴﺎﻝﻴب 
واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ورﺒﻤﺎ ﺘﺸﻤل اﻝﺒﺤوث اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﺨﺒرات واﻝﻤﻬﺎرات وﻜﻼﻫﻤﺎ ﺼﺤﻴﺢ، اﻝﻤﻬم أن ﻫذا اﻝﺸﻜل ﻤن 
  اﻻﻗﺘﺼﺎد ﻫو ﻨﻔﺴﻪ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أو اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝرﻗﻤﻲ وﻫو ﻨﻔﺴﻪ اﻻﻗﺘﺼﺎد ﻤﺎ ﺒﻌد اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ.
                                                          
 
1
  .781، ص 8891، ﺒﻴروت، 1ﻤرﻜز دراﺴﺎت اﻝوﺤدة اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ط -اﻝﺘﺤدﻴﺎت واﻝﺨﻴﺎرات –ﻤﺴﺘﻘﺒل اﻷﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﺨﻴر اﻝدﻴن ﺤﺴﻴب واﺨرون،  
2
  .71، ص 6002، ﻤرﻜز اﻝدراﺴﺎت واﻝﺒﺤوث، اﻝﻘﺎﻫرة، اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔأﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﻨوﻴس، ﻤدﺤت اﻴوب:   
،  ﻤداﺨﻠﺔ  ﻀﻤن اﻝﻤﻠﺘﻘﻰ اﻝدوﻝﻲ ﺤول اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻔرص واﻝﺘﺤدﻴﺎتﺒوطﺎﻝب ﻗوﻴدر، ﺒوطﻴﺒﺔ ﻓﻴﺼل،  3
   .4002ﻤﺎرس  01-90وﻓرص اﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، 
4
 rap riovas ed noitartnecnoc etrof a seirtsudni sed evitatitnauq noitaulavé ,saH  nalknaH , eeL knarF 
 .52P ,6991 ,esserp yraglag ,yraglag fo ytisrevinu ,riovas ed noitartnecnoc elbiaf a seirtsudni xua troppar
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وﻫو اﻝذي ﺘﻠﻌب ﻓﻴﻪ اﻝﻤﻌرﻓﺔ دورا ﻓﻲ ﺨﻠق اﻝﺜروة وﻫذا اﻝﻤﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ: اﻝﻨوع اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﻻﻗﺘﺼﺎد 
ﻝﻴس ﺒﺠدﻴد ﻓﻘد ﻜﺎن ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ دورا ﻗدﻴﻤﺎ وﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎد، ﻝﻜن اﻝﺠدﻴد ﻫو أن ﺤﺠم اﻝﻤﺴﺎﺤﺔ اﻝﺘﻲ 
  .ﺘﺤﺘﻠﻬﺎ اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻻﻗﺘﺼﺎد أﻜﺒر ﻤﻤﺎ ﺴﺒق وأﻜﺜر ﻋﻤﻘﺎ ﻤﻤﺎ ﻜﺎن ﻤﻌروﻓﺎ
  اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﻲﻋواﻤل اﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ  - 2
م ﻋﻠﻰ اﻝرأﺴﻤﺎل اﻝﺒﺸري ﻝﻰ اﻗﺘﺼﺎد ﻻﻤﺎدي ﻴﻘو إﻗﺘﺼﺎد ﻤﺎدي ن اﻻﻗﻼع اﻝﻤﻌرﻓﻲ واﻝﺘﺤول ﻤن اإ
ﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل ﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤن أﻫﻤﻬﺎ اﻗﺎﻤﺔ ﺒﻨﻰ ﺘﺤﺘﻴﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺘﻘﺎﻨﺎت اﻹأﻴﺘطﻠب ﺘواﻓر ﺸروط 
   : 1اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ، وﻤن أﻫم دﻋﺎﺌم اﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎد واﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ اﻝرأﺴﻤﺎل اﻝﺒﺸري
ﺘﻌﺘﺒر اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻝﺘﻘﺎﻨﺎت اﻻﺘﺼﺎل واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﺒﻠد ﻤﺎ اﻝﻌﺎﻤل اﻷﻫم واﻻﺘﺼﺎل:  ﺘﻘﺎﻨﺎت اﻻﻋﻼم -أ
اﻝﻤﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﺤﻴث ﺘﺸﻜل ﻜﺜﺎﻓﺔ اﻝﺨطوط  ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد ﻗدرﺘﻪ ﻓﻲ اﻻﻨﺘﻘﺎل اﻝﻰ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ
واﻨﺘﺸﺎر اﻝﺤواﺴﻴب اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ وﻤدى اﺴﺘﺨدام اﻷﻨﺘرﻨت اﻝﻤؤﺸرات اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ  - اﻝﺜﺎﺒﺘﺔ واﻝﻤﻨﻘوﻝﺔ-اﻝﻬﺎﺘﻔﻴﺔ
 ﺒﺎﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﺎﺴﺎﺴأن ﺘﺸﻴﻴد ﺒﻨﻰ ﺘﺤﺘﻴﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ ﻓﻲ اطﺎر اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻴﻜون إ ﻝﻬذﻩ اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ.
ﺘﺼﺎل ﻜﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت وﺼﻨﺎﻋﺔ ﻤﻌدات اﻻﻋﻼم اﻻﻝﻲ، ﻓﻌﻠﻰ اﻝدول ﻋﻼم واﻻﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻹ
ذا إﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ أن ﺘرﻜز ﻋﻠﻰ ﺠﺎﻨب ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل، ذﻝك أﻨﻪ  اﻝﻨﺎﻤﻴﺔ ﻜﻲ ﺘﻨدﻤﺞ
ﻗﺎﻤﺔ ﺒﻨﻰ ﺘﺤﺘﻴﺔ ﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ ﻤﻜﻠﻔﺎ، ﻓﺎن ﻋدم اﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻬﺎ ﻴﻜون أﻜﺜر إﻜﺎن اﺴﺘﻌﻤﺎل ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﺒﻐرض 
  ﻜﻠﻔﺔ.
اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻤدى اﻝﺴرﻋﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﻤن ﺘﻌﺘﻤد ﻗدرة ﺒﻠد ﻤﺎ ﻋﻠﻰ اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن  ﻠﻴم:اﻝﺘﻌ - ب
ﺨﻼﻝﻬﺎ ان ﻴﺘﺤول اﻝﻰ اﻗﺘﺼﺎد ﺘﻌﻠﻴﻤﻲ، ﺤﻴث ﻴﻜون اﻷﻓراد واﻝﺸرﻜﺎت ﻗﺎدرﻴن اﻨﺘﺎج اﻝﺜروة ﺒﺤﺴب ﻗدرﺘﻬم 
ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠم واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ اﻻﺒداع.  وﻓﻲ ظل اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻴن ﻴﺘﺠﻪ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺼوب اﻝﻨﺸﺎط ﻜﺜﻴف 
ﺠوﻫري ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ اﻝﻨطﺎق اﻝذي ﺘﺒﻨﻰ ﻓﻴﻪ اﻝطﺎﻗﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻴﺨص ﺠﺎﻨب اﻝﺘﻌﻠﻴم ﺒدور 
ﻓﺎﻝﻌﻼﻗﺔ ﻋﻀوﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺘﻌﻠﻴم وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل، ﺤﻴث ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﺼﻨﺎﻋﺎت اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ.  
ﺘطوﻴر ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ، وﻤن ﺠﻬﺘﻬﺎ ﺘﻘوم ﻫذﻩ  إﻝﻴﻬمﻋداد ﻋﻤﺎل اﻝﻤﻌرﻓﺔ، اﻝذﻴن ﻴﻌﻬد إأن ﻤﻬﻤﺔ اﻷول 
ظروف اﻝﺘﻌﻠم وﺠﻌﻠﻪ أﻜﺜر ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘزوﻴد ﻗطﺎﻋﻲ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻨظﺎﻤﻲ وﻏﻴر  اﻷﺨﻴرة ﺒﺘﻴﺴﻴر
اﻝﻨظﺎﻤﻲ ﺒﻤﺎ ﺘﻨﺘﺠﻪ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل ﻤﺜل اﻷﻨﺘرﻨت وﻏﻴرﻫﺎ. ﻓﺎﻝﺘطور اﻝﻬﺎﺌل ﻝﺨدﻤﺔ 
                                                          
1
اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻓرص اﻻﻨدﻤﺎج  ﻓﻲ  ، اﻝﻤﻠﺘﻘﻰ اﻝدوﻝﻲ ﺤول اﻝﺘﻨﻤﻴﺔاﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ: اﻝﻔرص واﻝﺘﺤدﻴﺎتﺒوطﺎﻝب ﻗوﻴدر وﺒوطﻴﺒﺔ ﻓﻴﺼل،   
    .4002ﻤﺎرس  90اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ  واﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، 
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م ﺘﺸﺠﻴﻊ اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻋن ﺒﻌد ﺴﻴﺴﻬ إطﺎرﻓﻲ  واﻻﺘﺼﺎلﻋﻼم اﻷﻨﺘرﻨت واﻻﺴﺘﻌﻤﺎل اﻝﻤﺘزاﻴد ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻹ
   ماﺴﺘﺨداﻓﻲ ﺘﺠﺎوز ﺼﻌوﺒﺎت اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف واﻝﻤﻜﺎن ﺒﺨﺼوص اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘﻜوﻴن. وﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠدول اﻝﻨﺎﻤﻴﺔ ﻴوﻓر 
ﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﻫﺎﺌﻠﺔ ﻝﺘﻘوﻴﺔ إﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل ﻝدﻋم اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻨظﺎﻤﻲ وﻏﻴر اﻝﻨظﺎﻤﻲ اﻷﻨﺘرﻨت وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻹ
ﻤﻜﺎﻨﺎت ﻻ ن اﺴﺘﻐﻼل ﻫذﻩ اﻹﻗدرات اﻷﻓراد ﻤن ﺨﻼل ﺘطوﻴر ﻗﺎﻋدة اﻝﻌﻠوم واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺒﻬذﻩ اﻝدول، ﻝﻜ
ﻴﻜون ﻤﻤﻜﻨﺎ ﻤﺎﻝم ﺘﺴﻨﺢ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻨظﺎﻤﻲ وﻏﻴر اﻝﻨظﺎﻤﻲ ﻝﻸﻓراد ﺒﺎﻝﺘﻤﻜن ﻤن اﻝﺨﺒرات اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒر 
  ﻀرورﻴﺔ ﻻﺴﺘﻐﻼل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺒﺸﻜل ﺨﻼق وﻓﻌﺎل. 
ﺘﻨﺘﺸر ﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺨﺎﺒر اﻝﺒﺤث واﻝﺘطوﻴر، وﺘوﻝﻲ ﻝﻬﺎ اﻝﺤﻜوﻤﺎت اﻝﺒﺤث واﻝﺘطوﻴر:  -ج
واﻝﺨواص واﻝﻘطﺎع اﻝﺜﺎﻝث ﺒﺎﻝﻎ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ اﻝﻘﻠب اﻝﻨﺎﺒض ﻝﻠﺘﻘدم اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ، وﺒﺼورة ﺘدرﻴﺠﻴﺔ 
أﺼﺒﺢ اﻝﺒﺤث واﻝﺘطوﻴر ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﻠدان اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻴﺸﻜل ﻫم ﺠواﻨب اﻝﺘطور اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ ﻓﻴﻬﺎ، ذﻝك 
ﺜل وﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘوﺴﻴﻊ اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺒداع، ﻜﻤﺎ ﻴؤدي اﻝﻰ زﻴﺎدة ﻷﻨﻪ ﻴﻤ
  ﻋﺎﺌد اﻻﺴﺘﺜﻤﺎرات اﻝﻤﺎدﻴﺔ واﻝﺒﺸرﻴﺔ. 
ﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ ورﻓﻊ ﻨﺴﺒﺔ اﻜز اﻤر ﻨﺤو ﻫﺘﻤﺎم ﻻن اﻝدﺨول ﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻴﻘﺘﻀﻲ ﺘوﺠﻴﻪ اإ
ﺒﺔ ﻜﻤؤﺸر ﻀﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤؤﺸرات اﻗﺘﺼﺎد ذ ﺘﻌﺘﺒر ﻫذﻩ اﻝﻨﺴإاﻻﻨﻔﺎق ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻴﻊ اﻝﺒﺤث واﻝﺘطوﻴر 
ﻨﻔﺎق اﻝوﻻﻴﺎت اﻝﻤﺘﺤدة ﻓﻲ ﻤﻴدان اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ واﻻﺒﺘﻜﺎرات ﻴزﻴد إن ﻝﻰ أإﺸﺎرة ﻫﻨﺎ اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺘﺠدر اﻹ
ﻨﻔﺎق اﻝدول اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ اﻷﺨرى ﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺠﻌل اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻷﻤرﻴﻜﻲ اﻻﻜﺜر ﺘطورا إﻋﻠﻰ 
ﻜﺎﻨت  0002ﻤﻠﻴﺎر دوﻻر ﻋﺎم  063رﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ودﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم )ﺒﻠﻎ اﻨﻔﺎق اﻝدول اﻝﻐ
ﻤﻠﻴﺎر دوﻻر(. وﻤن اﺠل ﺘﻌظﻴم ﻤردودﻴﺔ اﻝﺒﺤث واﻝﺘطوﻴر ﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎد  081ﺤﺼﺔ اﻝوﻻﻴﺎت اﻝﻤﺘﺤدة ﻤﻨﻬﺎ 
اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﺘﻌﻤل اﻝدول اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺎﺴم اﻷدوار ﻓﻲ اﻻﻨﻔﺎق ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻴﻊ اﻝﺒﺤث ﺒﻴن اﻝﺤﻜوﻤﺔ 
واﻝﻘطﺎع اﻝﺨﺎص واﻝﻘطﺎع اﻝﺨﻴري اﻝﺘطوﻋﻲ، ﺤﻴث ﻴﺘﻜﻔل اﻝﻘطﺎع اﻝﺨﺎص ﺒﺘﻤوﻴل اﻝﻤﺸﺎرﻴﻊ اﻝﺘﻲ ﻴﻨﺘظر 
ﺴﻨوات ﻓﺄﻜﺜر ﻓﺎن اﻝدوﻝﺔ ﻫﻲ اﻝﺘﻲ  01ﺴﻨوات أو أﻗل وﻝﻜن اذا ﻜﺎﻨت اﻝﻔﺘرة  5ن ﺘﺤﻘق أرﺒﺎﺤﺎ ﺨﻼل أ
ﺴﻨوات ﻴﺸﺘرك اﻝﻘطﺎع اﻝﻌﺎم واﻝﺨﺎص ﻓﻲ ﺘﻤوﻴل  01-5ﺘﺘﻜﻔل ﺒﺘﻤوﻴﻠﻬﺎ أﻤﺎ اذا ﺘراوﺤت اﻝﻔﺘرة ﻤﺎ ﺒﻴن 
  ﻤﺸﺎرﻴﻌﻬﺎ. 
  ﺎ: اﻝواﻗﻊ اﻝﻤﻌرﻓﻲ ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر واﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ وﻓﻘﺎ ﻝﻤؤﺸرات اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔﻨﻴﺜﺎ
اﻝذي ﺘﺘﻌﺎظم ﻓﻴﻪ ﻤﻨﺎﻓﻊ اﻝدول اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤن اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﻲ، ﺘزداد ﻓﻴﻪ اﻝﻔﺠوة ﻓﻲ اﻝوﻗت 
اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ ﺒﻴن اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ واﻝﻌﺎﻝم اﻝﻤﺘﻘدم، ﻓﺎﻝﺒﻠدان اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﺘواﺠﻪ ﺘﺤدﻴﺎت ﻝﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺘطور اﻝﺤﺎﺼل ﻓﻲ 
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ﻲ، واﻝﺠدول اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ واﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﺠدﻴد اﻝﻘﺎﺌم ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﺘطور اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠ
  .اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﻲ ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر وﺒﻌض اﻝﺒﻠدان اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﺒرز ﺒﻌض ﻤؤﺸرات
 4102ﻤؤﺸرات اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر وﺒﻌض اﻝﺒﻠدان اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﺴﻨﺔ : (2) رﻗم اﻝﺠدول
ﻤؤﺸر   ﻤؤﺸر اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ  اﻝدوﻝﺔ
  اﻝﻤﻌرﻓﺔ
  واﻻﺘﺼﺎﻻتﻤؤﺸر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت   اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻤؤﺸر  ﻤؤﺸر اﻹﺒداع
  88.8  8.5  6.6  90.7  49.6  اﻹﻤﺎرات
  45.9  87.6  16.4  89.6  9.6  اﻝﺒﺤرﻴن
  4  2.5  4.3  2.4  57.3  اﻝﺠزاﺌر
  9.4  5.4  7.4  7.4  55.4  ﺘوﻨس
  4  2  55.3  81.3  58.3  اﻝﻤﻐرب
  3  3.3  9.3  4.3  52.4  ﻤﺼر
  73.8  56.5  41.4  50.6  69.5  اﻝﺴﻌودﻴﺔ
  5.4  5.5  8.4  39.4  9.4  اﻷردن
  94.6  32.5  88.5  78.5  41.6  ﻋﻤﺎن
  56.6  14.3  24.6  5.5  48.5  ﻗطر
  35.6  7.3  22.5  51.5  33.5  اﻝﻜوﻴت
     .4102ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎت ﺘﻘرﻴر اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻌرﺒﻲ ﻝﺴﻨﺔ  اﻝﻤﺼدر:
أن دول ﻤﺠﻠس اﻝﺘﻌﺎون اﻝﺨﻠﻴﺠﻲ ﻓﻲ ﻤﻘدﻤﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ  2ﺘﺒﻴن ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺠدول رﻗم 
، وﺘﻠﻴﻬﺎ ﻜل ﻤن 49.6ﺒﺨﺼوص ﻤؤﺸرات اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﻲ، واﻝﺘﻲ ﺘﺘﺼدرﻫﺎ دوﻝﺔ اﻹﻤﺎرات ﺒﻤﻌدل 
ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ، ﻜﻤﺎ ﻴﻼﺤظ ﻤن ﺨﻼل ﻫذا اﻝﺠدول ﺒﺄن ﻤؤﺸر  48.5وﻗطر 69.5اﻝﺴﻌودﻴﺔ  9.6اﻝﺒﺤرﻴن
وﺠﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻫو اﻷﻓﻀل وﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر ﻝدى ﺠﻤﻴﻊ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ، وﻴرﺠﻊ ﻫذا ﺘﻜﻨوﻝ
إﻝﻰ أن اﻤﺘﻼك ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻴﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻷوﻝﻰ ﺒﺎﻝوﻓرة اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺸﻬدﺘﻬﺎ 
ﺒﺎﻝﻤﺤروﻗﺎت اﻝﺘﻲ ﻋرﻓت أﺴﻌﺎرﻫﺎ  ﺎاﻗﺘﺼﺎدﻴﺎﺘﻬأﻏﻠب اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻔﺘرة اﻷﺨﻴرة ﻨظرا ﻻرﺘﺒﺎط 
ارﺘﻔﺎﻋﺎت ﻤذﻫﻠﺔ، وﻫو ﻤﺎ ﺴﻬل ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻴﻊ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻤﺘﻼك اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت 
وﻴﻌﺘﺒر ﻤؤﺸر اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻷﻀﻌف ﻝدى أﻏﻠب اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺒﺎﻗﻲ اﻝﻤؤﺸرات، أﻤﺎ  واﻻﺘﺼﺎﻻت.
  .اﻝﻌرﺒﻲ، واﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴوﻀﺢ ذﻝكﻓﻬو ﻤﺘﻔﺎوت اﻝﻘوة ﺒﻴن اﻝدول ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻤؤﺸر اﻻﺒداع 
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 4102ﻝﺴﻨﺔ  ﺘرﺘﻴب اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ وﻓق ﻤؤﺸرات اﻝﻤﻌرﻓﺔ: (5) رﻗم اﻝﺸﻜل
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  اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﻹطﺎر اﻝﻨظري ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
أدى اﻝﺘطور اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ اﻝﺴرﻴﻊ واﻝﺤﺎﺠﺔ اﻝﻤﺘزاﻴدة إﻝﻰ اﻝﺴرﻋﺔ ﻓﻲ اﻹﻨﺠﺎز ورﻏﺒﺔ اﻝﻤواطﻨﻴن ﻓﻲ 
اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﺨدﻤﺎت ﻋدﻴدة وﺒﺼورة أﻜﺜر ﺘطورا وﺒدﻗﺔ ﻤﺘﻨﺎﻫﻴﺔ ﻤﻊ ﻗﺼور اﻹدارة اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ ﻝﻼﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻨﺎ ازداد اﻫﺘﻤﺎم ﻝﺘﻠك اﻝرﻏﺒﺎت ﻤﺎ أدى ﺒﺎﻝﻀرورة ﻹﻋﺎدة اﻝﻨظر ﻓﻲ ﻨظم وأﺴﺎﻝﻴب إدارة اﻝﺨدﻤﺎت، وﻤن ﻫ
ﻓﻲ اﻝﺠواﻨب اﻹدارﻴﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺤﻴث أﺴﻬﻤت ﻓﻲ  اﻝﻔﻌﺎلاﻝﻤﻨظﻤﺎت ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، وذﻝك ﻝدورﻫﺎ 
إﺤداث ﺘﻐﻴﻴرات ﻜﺒﻴرة وﻫﺎﻤﺔ، وﺘﺤﺴﻴن اﻝﺠودة ﻤﻤﺎ أدى إﻝﻰ زﻴﺎدة اﻝﻘدرة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﻤﻨظﻤﺎت 
ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺘوﻓرﻩ ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻤن وﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒﻘﺎء واﻝﻨﻤو واﻝﺘوﺴﻊ ﻓﻲ أداء أﻋﻤﺎﻝﻬﺎ، 
  وﺴﺎﺌل وأدوات ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ.
 اﻝﻤطﻠب اﻷول: اﻝﺘﺄﺼﻴل اﻝﻨظري ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ظرا ﻝﺘﺸﻌب ﻤوﻀوع ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﺸﻌﺒﻪ ارﺘﺄﻴﻨﺎ ﺘوﻀﻴﺢ ﺒﻌض اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻨ
  ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻫﻲ: اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ، اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
 اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم أوﻻ:
ﻴﺘﻜون ﻤﻔﻬوم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺸﻘﻴن أوﻝﻬﻤﺎ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺤﻴث أﻨﻪ ﻨظرا ﻝﻠﺘطورات اﻝﺴرﻴﻌﺔ       
ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﻴﺎدﻴن أظﻬرت اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻝﻠﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒر ﻤن اﻷﻤور اﻝﺤﻴوﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻀﻤن 
وﺜﺎﻨﻴﻬﻤﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒر اﻝﻤورد اﻝﻬﺎم ﻷداء ﻤﺨﺘﻠف ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋواﺌد اﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻜﺒﻴرة، 
  واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت.    ل ﺴرد ﻤﻔﻬوم ﻜﻼ ﻤن اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻝذﻝك ﺴﻨﺤﺎو 
ﺘﻌد اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻤن أﻜﺜر اﻷﻝﻔﺎظ ﺸﻴوﻋﺎ ﻤﻤﺎ زاد ﻓﻲ اﻝﻠﺒس واﻝﻐﻤوض اﻝذﻴن ﻤﻔﻬوم اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ:  - 1
، ﻓﻘد ﺘﻌددت 1ﻔﺎﻫﻴم ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ وﻤﺘﻨﺎﻗﻀﺔ ﺤﺴب ﻤﺴﺘﺨدم اﻝﻠﻔظﻴﻜﺘﻨﻔﺎﻨﻬﺎ، ﺤﺘﻰ أﺼﺒﺢ ﻝﻬﺎ ﻤﻌﺎﻨﻲ ﻜﺜﻴرة وﻤ
ﻴﺸوﺒﻪ إﻝﻰ ﺤد ﻜﺒﻴر، ﻓﺎﻝﻜﺜﻴر ﻴﺴﺘﺨدﻤوﻨﻪ   ﻻزال اﻝﺘﻌﺎرﻴف اﻝﺘﻲ أﻋطﻴت ﻝﻬذا اﻝﻤﺼطﻠﺢ إﻻ اﻝﻐﻤوض
  دون اﻝﻌﻨﺎﻴﺔ ﺒﺘﺤدﻴد ﻤﻌﻨﺎﻩ أو ﻤﻀﻤوﻨﻪ. 
 onhceTﻤن اﻝﻜﻠﻤﺔ اﻝﻴوﻨﺎﻨﻴﺔ  "ﺘﻘﻨﻴﺎت"واﻝﺘﻲ ﺘرﺠﻤت إﻝﻰ (ygolonhceT)اﺸﺘﻘت ﻜﻠﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
وﺘﻌﻨﻲ ﻋﻠﻤﺎ أو ﻓﻨﺎ أو دراﺴﺔ، وﺘﺸﻴر ﺒﻌض  (sogoL)وﺘﻌﻨﻲ ﻤﻬﺎرة أو ﺤرﻓﺔ أو ﺼﻨﻌﺔ، واﻝﻜﻠﻤﺔ 
                                                          
 1 ﻤﺤﻤود ﻋﻠم اﻝدﻴن، ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺼﻨﺎﻋﺔ اﻻﺘﺼﺎل اﻝﺠﻤﺎﻫﻴري، اﻝﻌرﺒﻲ ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻝﻘﺎﻫرة، 0991، ص 51.
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اﻝﻜﺘﺎﺒﺎت إﻝﻰ أن اﻝﻤﻘطﻊ اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤن ﻜﻠﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺘﻌﻨﻲ ﻋﻠم اﻝﻤﻬﺎرات أو اﻝﻔﻨون أو ﻓن اﻝﺼﻨﻌﺔ أو 
 ﻤﻨطق اﻝﺤرﻓﺔ، أي دراﺴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات ﺒﺸﻜل ﻤﻨطﻘﻲ ﻝﺘﺄدﻴﺔ وظﻴﻔﺔ ﻤﺤددة. 
اﻝﻠﻐﺔ اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ، واﻝﻌﻠم اﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ واﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﻔﻨﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق "اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺒﺄﻨﻬﺎ  (retsbeW)ﻴﻌرف ﻤﻌﺠم 
ﻋرض ﻋﻤﻠﻲ، ﻓﻀﻼ ﻋن ﻜوﻨﻬﺎ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻝﺘوﻓﻴر ﻜل ﻤﺎ ﻫو ﻀروري ﻝﻤﻌﻴﺸﺔ 
ﺘﻤﺘزج اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺒﻤﻔﻬوم اﻝﻌﻠم ﻝﺘﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤﻴﺎدﻴن اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ، ﻓﺎﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻋﺒﺎرة  .1"اﻝﻨﺎس ورﻓﺎﻫﻴﺘﻬم
إذ ﻴﺄﺘﻲ  yhW wonKﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻤﺜل اﻝﻌﻠم ﻤﻌرﻓﺔ اﻷﺴﺒﺎب  woH wonKﻋن ﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻜﻴف واﻝوﺴﻴﻠﺔ 
ﺒﺎﻝﻨظرﻴﺎت واﻝﻘواﻨﻴن اﻝﻌﺎﻤﺔ، وﺘﺤوﻝﻬﺎ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ إﻝﻰ أﺴﺎﻝﻴب وﺘطﺒﻴﻘﺎت ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻨﺸﺎطﺎت، وﻴﻌد 
ﻓن " ﻝﻌﻠم ﻤﺼدرا ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ وﻤرﺘﻜز أﺴﺎﺴﻲ ﻝﻠﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ. ﻓﻲ ﺤﻴن ﻴﻌرﻓﻬﺎ ﻤذﻜور ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎا
اﻹﻨﺘﺎج، وﺘطﻠق ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ واﻝﻤﺨﺘرﻋﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺴﺘﻔﻴد ﻤﻨﻬﺎ اﻹﻨﺴﺎن ﻓﻲ ﺘطوﻴر اﻝﻤﺠﻬود 
ﺌل اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻓﺘﺸﻤل ﻤﺼﺎدر اﻝﻘوة واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻤﺎ ﻴﻤﻜن أن ﻴطرأ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤن ﺘﺤﺴﻴن وﺴﺎ
. وﻨﻼﺤظ ﻫﻨﺎ أﻨﻪ رﺒط 2"اﻹﻨﺘﺎج، ﺒﺎﺨﺘﺼﺎر ﻜل ﻤﺎ ﻴﻔﻴد اﻹﻨﺘﺎج وﻴرﻓﻊ ﻤن ﺸﺄن اﻝﺴﻠﻊ واﻝﺨدﻤﺎت
اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﺒﺎﻝﻌﻤل اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ اﻝﻤﺎدي واﻹﻨﺘﺎج اﻝﺴﻠﻌﻲ وﻫذا ﺨدﻤﺔ ﻝﻺﻨﺴﺎن إذ ﺘﻤدﻩ ﺒﺎﻝﺴﻠﻊ 
  :3ﻲواﻝﺨدﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ. وﻴﻘول اﻝﺒﻌض أن ﻤﻔﻬوم اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻤرﺘﺒط ﺒﺜﻼث اﺘﺠﺎﻫﺎت ﻫ
ﺘﺴﺨﻴر ﻤﻌرﻓﺔ اﻹﻨﺴﺎن اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ وٕاﻤﻜﺎﻨﺎﺘﻪ اﻝﻌﻘﻠﻴﺔ واﻹﺒداﻋﻴﺔ ﻤن أﺠل اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ:  -
ﺘﺤﻘﻴق أﻏراض وﺘطﺒﻴﻘﺎت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤطﻠوﺒﺔ، وﻤﺜﺎل ذﻝك ﺘﻔﻜﻴر اﻹﻨﺴﺎن اﻝﻤﺒدع ﻓﻲ ﺘﺨزﻴن 
  وﻤﻌﺎﻝﺠﺔ أﻜﺒر ﻗدر ﻤﻤﻜن ﻤن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﺴﺘرﺠﺎﻋﻬﺎ ﺒﺄﺴرع وأﻓﻀل اﻝطرق اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ.
وﻫﻲ اﻷﺠﻬزة واﻷدوات واﻻﻜﺘﺸﺎﻓﺎت اﻝﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋن اﻝﺘطﺒﻴق اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻻﻜﺘﺸﺎﻓﺎت واﻻﺨﺘراﻋﺎت:  -
ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، وﻤﺜﺎل ذﻝك اﺨﺘراع اﻝﺤﺎﺴوب وﺘطوﻴر أﺠﻴﺎﻝﻪ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺒﺈﻀﺎﻓﺔ اﺨﺘراﻋﺎت 
  واﻜﺘﺸﺎﻓﺎت ﺠدﻴدة.
                                                          
1
 ,A.S.U ,OV ,gnihsilbuP nosugreF noitidE ,cidepolcycnE yranoitciD yraropmetnoc detartsull I retsbeW 
 .557P ,2891
  .671، ص 5791، اﻝﻬﻴﺌﺔ اﻝﻤﺼرﻴﺔ ﻝﻠﻜﺘﺎب، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﻌﺠم اﻝﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔاﺒراﻫﻴم ﻤذﻜور،  2
 ، ص2002ﻋﻤﺎن، اﻷردن،  ، اﻝوراق ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ،1، طﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎﻋﺎﻤر إﺒراﻫﻴم ﻗﻨدﻝﻴﺠﻲ، إﻴﻤﺎن ﻓﺎﻀل اﻝﺴﺎﻤراﺌﻲ،  3
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ﻌﻠﻤﻴﺔ وﻫﻲ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻹﻨﺴﺎن ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝاﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ:  -
ﻝﻠﻤﻜﺘﺸﻔﺎت واﻷﺠﻬزة ﻝﻐرض ﺘﺤﺴﻴن أداء اﻹﻨﺴﺎن وﺘطوﻴرﻩ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف أﻨواع ﺘطﺒﻴﻘﺎت 
 اﻝﺤﺎﺴوب.
 اﻷﻫﻤﻴﺔ واﻝدور اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻝﻠﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ - 2
ﺘﺤﺘل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ دورا ﺤﻴوﻴﺎ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻷداء اﻝﻤﺘﻤﻴز، وﻝدورﻫﺎ 
دﻴﻤوﻤﺔ ﻤراﻜزﻫﺎ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴؤﻜد ﻀرورة ﻤواﻜﺒﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻠﺘﻐﻴرات اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن وﺘﻌزﻴز 
واﻝﻤﺴﺘﺠدات اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ اﻝﺴرﻴﻌﺔ واﻝﻬﺎﺌﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﻴﺎدﻴن اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت، وﻗد ﺤﻘﻘت اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻋدة ﻓواﺌد 
  ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﻨذﻜر ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل اﻝﻤﺜﺎل ﻻ اﻝﺤﺼر:
  ﺘﻘﻠﻴل ﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﻌﻤل -
  زﻴﺎدة اﻝﻤﺒﻴﻌﺎت  -
  ﻝﺠودةاﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ا  -
  ﺘﺴرﻴﻊ أوﻗﺎت ﺘﺴﻠﻴم اﻝﻤﻨﺘﺠﺎت ﻤن ﺨﻼل ﺘﻘﻠﻴل أوﻗﺎت اﻝﻌﻤل واﻝﺘﺄﺨﻴرات ﻓﻲ اﻝﻌﻤل.  -
ﺘﺤﺴﻴن اﻝظروف اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ إذ ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ اﻝﻘﻀﺎء ﻋﻠﻰ اﻝﻀوﻀﺎء ﻓﻀﻼ ﻋن ﺘﻘﻠﻴل ﻨﺴب اﻝﺘﻠوث   -
  اﻝﺒﻴﺌﻲ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر
ﻝزﺒﺎﺌن اﻹﺒداع اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ اﻝذي ﺴﺎﻫم ﺒﺎﻝﺘﺤول ﻤن اﻹﻨﺘﺎج اﻝواﺴﻊ إﻝﻰ اﻹﻨﺘﺎج وﻓﻘﺎ ﻝطﻠﺒﺎت ا -
  واﻝﺘﻲ ﺘﺘطﻠب اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻨظم إﻨﺘﺎج ذات ﻤروﻨﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋد ﻓﻲ ﺘﻘدﻴم ﻤﻨﺘﺠﺎت ﻤﺘﻤﻴزة.
ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻻﺨﺘراﻋﺎت واﻝﺘﺠدﻴدات واﻹﺒداﻋﺎت ﻓﻲ اﻝﺴﻠﻊ واﻝﺨدﻤﺎت واﻝوﺴﺎﺌل واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت،   -
  ﻹﺸﺒﺎع اﻝﺤﺎﺠﻴﺎت واﻝرﻏﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﻓﻲ ﺘطور داﺌم. 
  ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، وﻜذا اﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺒﻘﺎء واﻻﺴﺘﻤرارﻴﺔ  -
وﺒﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻔواﺌد اﻝﻤذﻜورة وﻏﻴرﻫﺎ ﻓﻬﻲ ﺘﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸر وﻏﻴر ﻤﺒﺎﺸر ﻓﻲ اﻝرﻓﻊ 
 ﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ:ﻤن اﻷداء اﻝداﺨﻠﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤﺒﻴن ﻓﻲ اﻝ
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 ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺘﺤﺴن ﻓﻲ اﻷداء ﻋﻨد اﺴﺘﺨدام اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ: (3) رﻗم اﻝﺠدول
  ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺘﺤﺴن  ﻤؤﺸرات اﻷداء
 %57زادت ﺒﻨﺴﺒﺔ   اﻝﻜﻔﺎءة
  %05أﻗل ﻤن   اﻝﻤﺴﺎﺤﺎت واﻝﻔﻀﺎءات
  %06اﻨﺨﻔﻀت إﻝﻰ   ﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﺘﺨزﻴن
  %05زادت ﺒﻨﺴﺒﺔ   ﻜﻤﻴﺎت اﻹﻨﺘﺎج
  %051ارﺘﻔﻊ إﻝﻰ   ﻨﺴﺒﺔ اﻻﻨﺘﻔﺎع ﻤن اﻵﻻت
  %04اﻨﺨﻔﻀت إﻝﻰ   اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف
  %09اﻨﺨﻔﻀت ﺒﻨﺴﺒﺔ   ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺘﺎﻝف واﻝﻤﻌﺎب
  %08اﻨﺨﻔض ﺒﻨﺴﺒﺔ   اﻝوﻗت اﻝزﻤﻨﻲ
  ﻋﺎﻝﻲ ﺠدا  اﻝﺘﻨوﻴﻊ
  ﻋﺎﻝﻲ  اﻹﺒداع
  ﻤﺘﻤﻴز  اﻝﺠودة
  ﻋﺎﻝﻴﺔ  اﻝﻤروﻨﺔ
، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، دار اﻝوراق ﻝﻠﻨﺸر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل اﻻﺴﺘﺨداﻤﺎت واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎتﻏﺴﺎن ﻗﺎﺴم داود اﻝﻼﻤﻲ، اﻝﻤﺼدر: 
  .34، ص 1002واﻝﺘوزﻴﻊ، 
ﻜﻤﺎ ﺘﺠدر اﻹﺸﺎرة ﻓﻲ اﻷﺨﻴر إﻝﻰ أن وﻀﻊ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻓﻲ ﻨطﺎق اﻝﺘطﺒﻴق اﻝواﻗﻌﻲ ﻤن ﻗﺒل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
ﻴﺘطﻠب اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﺠﻬد واﻝﺘدرﻴب، وﻋﻠﻴﻪ ﻝﻠوﺼول إﻝﻰ أي ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﻜون ﻫذا اﺴﺘﺜﻤﺎرا ﻤﻜﻠﻔﺎ 
  .1ﺠدا
  ﺘم ﺘﻨﺎوﻝﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺴﺎﺒق.اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت: - 2
  ﺜﺎﻨﻴﺎ: ﻤﻔﻬوم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ﻝﻘد ﺘﻌددت ﻤﻔﺎﻫﻴم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻓﻘﺎ ﻵراء اﻝﻜﺘﺎب واﻝﺒﺎﺤﺜﻴن ﻓﻲ إﻋطﺎﺌﻬم ﻤﻔﻬوﻤﺎ واﺤدا 
ﺸﺎﻤﻼ وﻝﻌل ﻤرد ذﻝك ﻴرﺠﻊ ﻻﺨﺘﻼف ﻤرﺠﻌﻴﺎﺘﻬم اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ وﻤﻨطﻠﻘﺎﺘﻬم اﻝﻔﻜرﻴﺔ. ﺤﻴث ﺘﻌرف ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
ﺘﻠك اﻷﺠﻬزة واﻝﻤﻌدات واﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻲ ﻴﺴﺘﺨدﻤﻬﺎ اﻹﻨﺴﺎن ﻓﻲ اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ "ﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ اﻝﻤ
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺼوﺘﻴﺔ واﻝﻤﺼورة واﻝرﻗﻤﻴﺔ، وﻜذﻝك ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺘﻠك اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺤﻴث ﺘﺴﺠﻴﻠﻬﺎ، ﺘﻨظﻴﻤﻬﺎ، 
                                                          
 1 ﻤﺤﻤد ﻤﺤﻤود اﻝﺨﺎﻝدي، اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، دار ﻜﻨوز اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻋﻤﺎن، 7002، ص 941.
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ﻝطﺎﻝﺒﻴﻬﺎ، ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ، ﺘﺨزﻴﻨﻬﺎ، ﺤﻴﺎزﺘﻬﺎ، اﺴﺘرﺠﺎﻋﻬﺎ، ﻋرﻀﻬﺎ، اﺴﺘﻨﺴﺎﺨﻬﺎ، ﺒﺜﻬﺎ، وﺘوﺼﻴﻠﻬﺎ ﻓﻲ اﻝوﻗت 
 .1"وﺘﺸﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺘﺨزﻴن واﻻﺴﺘرﺠﺎع، وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﺘﺼﺎﻻت
ﺘﻤﺜل ﻨظﺎﻤﺎ واﺴﻌﺎ ﻤن اﻝﻘدرات واﻝﻤﻜوﻨﺎت واﻝﻌﻨﺎﺼر "ﻜﻤﺎ ﺘم ﺘﻌرﻴف ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ 
اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺨزن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ وﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ دورﻫﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
وﺸﺒﻜﺎت اﻻﺘﺼﺎل  metsys retupmocق اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﻫﻲ ﺼﻨﻴﻌﺔ اﻤﺘزاج اﻷﻨظﻤﺔ اﻝﺤﺎﺴوﺒﻴﺔ ﺨﻠ
وﻴظﻬر ﻝﻨﺎ اﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ  ،2"woh -wonkواﻝﻤﻌرﻓﺔ ﺒﺎﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ   krowten noitacinummoc
  اﻝﻨظم اﻝﻤﺘداﺨﻠﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت.
 اﻝﻤﺘداﺨﻠﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻتاﻝﻨظم : (6) رﻗم اﻝﺸﻜل
  
  .76ﻏﺴﺎن ﻗﺎﺴم داود اﻝﻼﻤﻲ وآﺨرون، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، صاﻝﻤﺼدر: 
ﻨﻼﺤظ أن ﻫذا اﻝﺘداﺨل ﺒﻴن ﻜل ﻤن ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻻﺘﺼﺎﻻت واﻝﺤواﺴﻴب  1وﺒﺘﺄﻤل ﺒﺴﻴط ﻝﻠﺸﻜل رﻗم
واﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت وﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻴﺠﻌل ﻤن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻗطﺎﻋﺎ ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺨﻠق اﻝﺘراﺒطﺎت 
اﻝﻘطﺎﻋﻴﺔ ﺒﺄداء أﺴرع وﺤﻴز أﺼﻐر وﻝﻌل أﻫم ﻤﺎ ﻴﻤﻴز ﻫذا اﻝﻘطﺎع ﻫو ﺤﺼر اﻝﻤﺴﺎﻓﺎت وﺘﻘﻠﻴص اﻝﻤﻜﺎن 
اﻝﺸدﻴد ﺒﻴن اﻝﺒﺎﺤث واﻝﻨظﺎم وﺘزاﻴد اﻝﻨظم اﻝﺸﺒﻜﻴﺔ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ اﻝﺘﻤﻜن ﻤن رﺒط  وﻀﻐط اﻝوﻗت ﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﺘﻔﺎﻋل
 اﻝﻨظم اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ ورﻓﻊ ﻜﻔﺎءة اﻝﺘﺨزﻴن واﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ واﻝﻨﻘل واﻝﺘوﻝﻴد واﻻﺴﺘرﺠﺎع.    
  
                                                          
، رﺴﺎﻝﺔ   إدارة اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤزاﻴﺎ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺼﺎرف اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎع ﻏزةﺴﻠوى ﻤﺤﻤد اﻝﺸرﻓﺎ، دور  1
  .84-74، ص ص 8002رة اﻷﻋﻤﺎل  ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة ، اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ اﻹﺴﻼﻤﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﺘﺠﺎرة، ﻗﺴم إدارة اﻷﻋﻤﺎل، ﻏزة، ﻓﻠﺴطﻴن، ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ إدا
 2 ﺼﺒري اﻝﺤﺎج ﻤﺒﺎرك، اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ودورﻫﺎ ﻓﻲ اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ اﻵداب،  ﻗﺴم ﻋﻠوم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت و اﻝﻤﻜﺘﺒﺎت، 2002، ص 712.
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  ﺜﺎﻝﺜﺎ: اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻵﺘﻴﺔ: اﻷﺠﻬزة، اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت ﻴﻤﻜن اﻋﺘﺒﺎر أن اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺸﻤل 
وﻗواﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، اﻝﺸﺒﻜﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت، ﻨظم اﻝﺘﺸﻐﻴل واﻝﻤﺴﺘﺸﺎرﻴن واﻻﻨﺘرﻨت، وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ذﻝك ﻓﺎن 
  ﻋﻨﺎﺼر اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻫﻲ ﻜﺎﻵﺘﻲ: 
وﺘﺸﻤل اﻝﻤﻌدات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻹدﺨﺎل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  :erawdraHاﻝﻤﻜوﻨﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ واﻷﺠﻬزة  -1
وﻝﻬﺎ، اﺴﺘرﺠﺎﻋﻬﺎ واﺴﺘﻘﺒﺎﻝﻬﺎ وﺒﺜﻬﺎ ﻝﻠﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﻜﻤﺎ أﻨﻬﺎ ﺘﺘﻀﻤن اﻝﺤﺎﺴﺒﺔ وﻤﺎ ﻴرﺘﺒط ﺒﻬﺎ وﺨزﻨﻬﺎ، ﻨﻘﻠﻬﺎ، ﺘدا
ﻤن اﻷﺠﻬزة اﻝﻤﻠﺤﻘﺔ ﺒﻬﺎ اﻝﺘﻲ ﺘﻀم وﺤدة اﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﻤرﻜزﻴﺔ، اﻝﻠوﺤﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ واﻝﺸﺎﺸﺔ وﻏﻴرﻫﺎ وﺘﺴﻤﻰ 
أﻤﺎ ﻤن ﺤﻴث  ، وﺒذﻝك ﻓﺎن اﻷﺠﻬزة ﺘﺘﻜون ﻤن اﻝﺤواﺴﻴب ﺒﺄﻨواﻋﻬﺎ وﻤﻜوﻨﺎﺘﻬﺎ اﻝﻔرﻋﻴﺔ،1اﻝﻤﻜوﻨﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ
  : 2ﻤﻜوﻨﺎت اﻝﺤﺎﺴوب ﻓﻬﻲ ﺘﺸﻤل اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  وﺘﺘﻀﻤن ﻝوﺤﺔ اﻝﻤﻔﺎﺘﻴﺢ، ﻻﻗطﺔ اﻝﺼوت واﻝﻜﺎﻤﻴرا، وﻏﻴرﻫﺎ ﻤن اﻷدوات. وﺤدة اﻹدﺨﺎل: -
  اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺎﻝﺞ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﺘﺴﻴطر ﻋﻠﻰ ﻨظﺎم اﻝﺤﺎﺴوب وﺤدة اﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﻤرﻜزﻴﺔ: -
ﻜﺎﻷﻗراص واﻷﺸرطﺔ اﻝﻤﻤﻐﻨطﺔ، ﻤﺜل اﻝﺨزن اﻷوﻝﻲ اﻝداﺨﻠﻲ، واﻝﺨزن اﻝﺜﺎﻨوي  وﺤدة اﻝﺘﺨزﻴن: -
  واﻷﻗراص اﻝﻀوﺌﻴﺔ
  ﻤﺜل اﻝطﺎﺒﻌﺎت، اﻝﺸﺎﺸﺎت، ووﺴﺎﺌل اﻹﺨراج اﻝﺼوﺘﻲ. وﺤدة اﻹﺨراج: -
  وﺘﺴﺘﺨدم ﻝرﺒط اﻝﺤواﺴﻴب وﺤدة اﻻﺘﺼﺎل: -
: ﻫﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋن ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﻜوﻨﺎت اﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ ﻝﻨظﺎم اﻝﺤﺎﺴوب ﻤن erawtfoSاﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت  - 2
ﺘﻌﻠﻴﻤﺎت وٕاﺠراءات وﺒراﻤﺞ وأﻨظﻤﺔ ﺘﺸﻐﻴل وﻝﻐﺎت ﺒرﻤﺠﻴﺎت، ﺘﻘوم ﻫذﻩ اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت ﺒﻌدة وظﺎﺌف أﺴﺎﺴﻴﺔ 
  أﻫﻤﻬﺎ إدارة ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺤﺎﺴوب واﺴﺘرﺠﺎع اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ودﻋم ﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻷﻋﻤﺎل. 
ﻤﺠﻴﺎت، وﺴوف ﻨرﻜز اﻫﺘﻤﺎﻤﻨﺎ ﺒﺼورة ﻋﺎﻤﺔ ﻋﻠﻰ أﻜﺜر وﻫﻨﺎك اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻷﺼﻨﺎف واﻷﻨواع ﻤن اﻝﺒر 
اﻷﻨواع اﺴﺘﻌﻤﺎﻻ ﻤﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﻘﺎﻋدﻴﺔ، ﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ، اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت 
  اﻝﻤﻔﻴدة
                                                          
، ﻋﻤﺎن: اﻷردن، دار اﻝوراق ﻝﻠﻨﺸر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل اﻻﺴﺘﺨداﻤﺎت واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎتﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻏﺴﺎن ﻗﺎﺴم داود اﻝﻼﻤﻲ، وآﺨرون،  1
  .91، ص 1002واﻝﺘوزﻴﻊ، 
ﻤﺠﻠﺔ اﻝﻜﻠﻴﺔ ﺒﻐداد  ﺘﺤﻠﻴل ﻤﻜوﻨﺎت اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، دراﺴﺔ اﺴﺘطﻼﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤل ﻋراﻗﻴﺔ،ﻏﺴﺎن ﻗﺎﺴم داود اﻝﻼﻤﻲ،  2
  .31، ص 3102ﻤﻌﺔ، اﻝﻌدد اﻝﺨﺎص ﺒﻤؤﺘﻤر اﻝﻜﻠﻴﺔ، ﻝﻠﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻝﺠﺎ
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وﻫﻲ ﺘﻀم ﻜل اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻤﺸﻐﻠﺔ ﻝﻶﻝﺔ، وﻫﻲ ﺒراﻤﺞ اﻨﺸﺌت ﻝﺘﻨظﻴم ﺴﻴر اﻝﻤﻜوﻨﺎت * اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﻘﺎﻋدﻴﺔ: 
وﺘﻜون  اﻝﻤﻌدات ﻔﺴﻴر اﻷواﻤر اﻻﺘﻴﺔ ﻤن اﻝﻤﺴﺘﻌﻤل وﺘﺤوﻴﻠﻬﺎ اﻝﻰ اﺸﺎرات ﺘﺸﻐل ﺒﻬﺎاﻝﻤﺎدﻴﺔ، ﻓﻬﻲ ﺘﻘوم ﺒﺘ
  . (noitatiolpxe’d metsys) ﻜل اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﻨظﺎم اﻝﺘﺸﻐﻴل
ﻴﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ اﻻﻨﺴﺎن ﻹﻨﺠﺎز ﻋﻤل ﻤﻌﻴن ﺒواﺴطﺔ اﻝﺤﺎﺴوب،  وﻫﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻲ* اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ: 
ﻜﻜﺘﺎﺒﺔ اﻝﻨﺼوص أو اﻨﺸﺎء ﺒراﻤﺞ أو اﻋداد ﺠدول...اﻝﺦ، ﻓﻜل اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﻲ ﺒﺎﺴﺘطﺎﻋﺘﻨﺎ اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻬﺎ، 










 .021، ص 4002، دار ﺼﻔﺎء ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻷردن، ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻻدارﻴﺔاﻴﻤﺎن ﻓﺎﻀل اﻝﺴﺎﻤراﺌﻲ، ﻫﻴﺜم اﻝزﻋﺒﻲ، اﻝﻤﺼدر: 
أو ﻫﻲ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻫﻲ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤرﺘﺒطﺔ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ  :esaB ataDﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت  - 3
اﻝﻤﺨزﻨﺔ ﻓﻲ أﺠﻬزة ووﺴﺎﺌل ﺨزن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤﺜل ﻤﺸﻐل اﻷﻗراص اﻝﺼﻠﺒﺔ ﻝﻠﻤﺤﺎﺴﺒﺔ واﻷﻗراص اﻝﻤرﻨﺔ أو 
، ﻓﻬﻲ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤﻬﻴﻜﻠﺔ ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺨزﻨﺔ اﻝﻜﺘروﻨﻴﺎ، واﻝﺘﻲ ﻴﺘم اﻝﺴﻴطرة واﻝوﺼول إﻝﻴﻬﺎ ﻤن 1اﻷﺸرطﺔ
ن أﻨواع ﻤﺤددة ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ذات ﺨﻼل اﻝﺤﺎﺴوب، وﺘﻜون ﻤرﺘﺒﺔ ﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎت ﻤﻌروﻓﺔ ﻤﺴﺒﻘﺎ ﺒﻴ
  اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻷﻋﻤﺎل أو اﻝﺤﺎﻻت أو اﻝﻤﺸﺎﻜل. 
                                                          
   .12، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل اﻻﺴﺘﺨداﻤﺎت واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎتﻏﺴﺎن ﻗﺎﺴم داود اﻝﻼﻤﻲ وآﺨرون،  1
  اد او%ت
 ارت
 ا#!#ت وات
 " دة ا%ت
 
   'رادا&
اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت(: 7اﻝﺸﻜل رﻗم) 
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وﻴﻤﻜن إﻀﺎﻓﺔ وﺘﻌدﻴل وﺘﺤدﻴث ﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﺒﺎﺴﺘﻤرار ﻝﺘواﻜب اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺴﺘﺠدة، ﻝﻤﺴﺎﻋدة اﻝﻤدﻴرﻴن 
ﻓﻲ اﺘﺨﺎذ ﻗراراﺘﻬم اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ وﻓق أﺴس ﺼﺤﻴﺤﺔ، وﻝﻴﺘﻤﻜن ﺒﺎﻗﻲ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن اﻝﻨﻬﺎﺌﻴﻴن ﻤن اﻝﻘﻴﺎم 
ﺄﻋﻤﺎﻝﻬم ﺒﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ، وﻴﻌد ﺒﻨﺎء ﻗﺎﻋدة ﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ ﻤﺘراﺒطﺔ ﻤﺤﻠﻴﺎ وٕاﻗﻠﻴﻤﻴﺎ ودوﻝﻴﺎ إﺤدى ﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت ﺒ
ﺘطﺒﻴق ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، واﺴﺘﺨدام واﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻴؤدي إﻝﻰ ﺘوﻓﻴر اﻝوﻗت واﻝدﻗﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، وٕاﻴﺠﺎد 
ﻗواﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﺘطوﻴر ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وٕاﻨﺸﺎء اﻝﺘﻘﺎرﻴر ﺒﺴﻬوﻝﺔ. ﻝذا ﻴﺠب ﻋﻠﻰ اﻹدارة اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن 
  .1إدارﺘﻬﺎ وﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻜﺎﻤل ﺒﻴﻨﻬﺎ وﺒﻴن ﻗدراﺘﻬﺎ اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ
ﻤﺼطﻠﺢ اﻝﺸﺒﻜﺎت ﻴﻌﻨﻲ  :skrowteN dna noitacinummocéléTاﻻﺘﺼﺎﻻت واﻝﺸﺒﻜﺎت - 4
ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺘﺸﺎﺒك وﺘراﺒط ﻤﺠﻤوﻋﺔ أو ﻨظﺎم، واﻷﻤﺜﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺸﺒﻜﺎت ﻓﻲ ﻋﺎﻝﻤﻨﺎ ﺘﻜﺎد ﻻ ﺘﻨﺘﻬﻲ، وﻤﺜﺎل ﻋﻠﻰ 
ﺼوت )ﻴوﺘر، أﻤﺎ اﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﺴﻠﻜﻴﺔ واﻝﻼﺴﻠﻜﻴﺔ ﻫو ﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ أي ﺸﻜل ذﻝك ﺸﺒﻜﺎت اﻝﻜﻤﺒ
ﻋﺒر اﻝﺸﺒﻜﺎت، واﻝﺸﺒﻜﺎت ﻫو اﻝﺸﻜل اﻷﻜﺜر اﻨﺘﺸﺎرا ﻝﻼﺘﺼﺎﻻت ﻓﻲ (و ﺒﻴﺎﻨﺎت، ﻨص، ﺼور، ﻓﻴدﻴو
اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻴوﻤﻴﺔ، واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﺴﻠﻜﻴﺔ واﻝﻼﺴﻠﻜﻴﺔ ﻝدﻴﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴر 
ﻋﻠﻰ ﻗرارات اﻹدارة ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤﻨطﻘﺔ، وﻝﻬذا ﻴﺠب أن ﺘﻜون ﻋﻠﻰ ﻋﻠم ﺒﺎﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ ﻤﻬم 
اﻻﺘﺼﺎﻻت، اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﺘﻲ ﺘزﻴد ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر ﻤن ﺒداﺌل اﻝﻘرارات اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ ﻤدﻴري 
  اﻷﻋﻤﺎل واﻝﻤﻬﻨﻴﻴن.
ﻫداﻓﻬﺎ ﺒدون اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري، وﻴﻜﺎد ن اﻝﻤﻜوﻨﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻻ ﻴﻤﻜن ان ﺘﺤﻘﻘﻬﺎ أإ :اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ -5
ﻴﺘﻔق أﻏﻠب اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴن ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﻋﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ادارة وﺘﺸﻐﻴل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔوق أﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻨﺤو ﻜﺒﻴر وﻜذﻝك ﻴﻌزى اﻝﻴﻬﺎ اﻏﻠب ﺤﺎﻻت اﻝﻔﺸل ﻓﻲ 
  :  3ﻝﻰإ، وﻴﻤﻜن ﺘﺼﻨﻴﻔﻬم 2اﻝﻨظﺎم
ﻤن ﻤﺤﻠﻠﻲ وﻤﺼﻤﻤﻲ اﻝﻨظم، اﻝﻤﺒرﻤﺠﻴن، ﻤﺨﺘﺼﻲ ﺘﺸﻐﻴل اﻷﺠﻬزة وﺼﻴﺎﻨﺘﻬﺎ، اﻝﻤﺘﺨﺼﺼون:   - أ
  ﻓﻲ اﻝﻨظﺎم. "رأس اﻝﻤﺎل اﻝﻔﻜري "اﻝﻤﺘﺨﺼﺼون ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﺘﺼﺎل وﻴطﻠق ﻋﻠﻴﻬم 
ﻴﺸﺎرك ﻓﻲ ادارة اﻝﻨظﺎم، ﻤﺴؤول ﻗﺎﻋدة اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﻤوظﻔون اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤون ﻷﻨظﻤﺔ اﻻدارﻴون:   -  ب
 )ﻤﺤﺎﺴﺒﻴن، رﺠﺎل اﻝﺒﻴﻊ، ﻤدراء وﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴن(. اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻜﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن ﻝﻤﻨﺘﺠﺎت اﻝﻨظﺎم
                                                          
 1 .31ﻏﺴﺎن ﻗﺎﺴم داود اﻝﻼﻤﻲ، وآﺨرون، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  
  2 .141، ص 5002، دار واﺌل، اﻷردن، وﻤﺎت اﻻدارﻴﺔاﻝﻤدﺨل اﻝﻰ ﻨظم اﻝﻤﻌﻠاﻝطﺎﺌﻲ ﻤﺤﻤد ﻋﺒد ﺤﺴﻴن ال ﻓرج،  
  3 .32، ص 5002اﻷردن،  ، دار واﺌل،ﻤدﺨل ﻤﻌﺎﺼر –ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻻدارﻴﺔ اﻝﺤﻤﻴدي واﺨرون،  
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 اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﺴﺘﺨداﻤﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ﻷي ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ طﺒﻴﻌﺔ اﻗﺘﺤﺎﻤﻴﻪ، ﺒﻤﻌﻨﻰ أﻨﻬﺎ ﺘﻘﺘﺤم اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎت ﺴواء اﻜﺎﻨت ﻤطﻠوﺒﺔ او ﻏﻴر 
ﻤطﻠوﺒﺔ، ﻤرﻏوب أو ﻏﻴر ﻤرﻏوب ﻓﻴﻬﺎ، وذﻝك ﻝﻤﺎ ﺘﻘدﻤﻪ ﻤن ﺴﻠﻊ ﺠدﻴدة، او ﺒﻤﺎ ﺘوﻝد ﻤن ﺤﺎﺠﺔ اﻝﻰ 
ﺴﻠﻊ اﻝﺠدﻴدة أو اﻝﺨدﻤﺎت وﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﺴﺘﺨداﻤﺎت ﻋدﻴدة ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺠﺎﻻت واﻝﻤﻴﺎدﻴن ﻤن اﻝ
  ﺒﻴﻨﻬﺎ: 
ان اﻝﺘدﻓق اﻝﻤﺘزاﻴد ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺤﺎﺠﺔ اﻝﻤﺎﺴﺔ أوﻻ: اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘﺴﻴﻴر: 
ﺒﻘﻴﺔ اﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ أﺨرى، ﻨﺎﺤﻴﺔ، وﺤﺠم ﻤﺒﺎدﻝﺔ ﻫذﻩ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﻊ ﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ داﺨل اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤن 
دﻓﻌت ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻝﺘطوﻴر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻬﺎ، ﻓﻜﺎﻨت ﻤن ﺒﻴن اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻨﺎﺠﻌﺔ اﻝﻤوﺠﻬﺔ ﻝﺤل 
اﻝﻤﺸﺎﻜل اﻝﺘﺴﻴﻴر ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺒﻠدان اﻝﻤﺘطورة، ﻓﻤﻊ ﺘﻌﻘد اﻝﻤﺤﻴط وﺘطور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أﺤﺘل 
ﺎﺼﺔ ﻝﺘﺴﻴر اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝروﺘﻴﻨﻴﺔ ﻤﺜل اﻝﺤﺎﺴوب ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ اﻻدارة وﺘوﺴﻌت ﻤﺠﺎﻻت اﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻪ ﺨ
  ﺘﺴﻴﻴر اﻷﺠور، اﻝﻤﺤﺎﺴﺒﺔ، ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﺨزوﻨﺎت...اﻝﺦ.
ﻓﻲ ظل اﻝﺘطور اﻝﻤﺘزاﻴد ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  :اﻝﺼﻨﺎﻋﻲﻤﺠﺎل اﻝاﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺜﺎﻨﻴﺎ: 
واﺴﺘﺨدام اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وازدﻴﺎد ﺸدة اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ أﻤﺎ اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﻜﺒﻴرة ﻓﻲ اﻝﻤﺤﻴط، دﻓﻊ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻰ اﺴﺘﻌﻤﺎل 
   :، وﻤﻨﻬﺎﺘﻘﻨﻴﺎت ﺠدﻴدة ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤﺘﻰ ﺘﺤﺎﻓظ ﻋﻠﻰ ﺒﻘﺎﺌﻬﺎ واﺴﺘﻤرارﻫﺎ
ﻝﻘد ﻓﻜر اﻻﻨﺴﺎن ﻤﻨذ اﻝﻘدم ﻓﻲ اﻻﻝﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌوﻀﻪ ﻓﻲ ﻜل اﻝﻤﻴﺎدﻴن ﺨﺎﺼﺔ اﻝﺨطﻴرة اﻻﻝﻴﺔ:   -أ 
واﻝﻤﺘﻌﺒﺔ ﻤﻨﻬﺎ، وﻋﻤل اﻝﺒﺎﺤﺜون ﺒﺠﻬد ﻤن أﺠل ﺘﺤﻘﻴق ﻫذا اﻝﺤﻠم ﻓﻜﺎﻨت اﻝﺒداﻴﺔ ﻤوﻓﻘﺔ ﻷﻨﻬم 
ﻤن ﺘﺼﻤﻴم اﻻﻨﺴﺎن اﻻﻝﻲ اﻝﺤدﻴدي اﻝذي ﻜﺎن ﺒﻌﻴدا ﻜل اﻝﺒﻌد ﻋن ﺴﻠوك اﻻﻨﺴﺎن، ﻓﻬو  اﺘﻤﻜﻨو 
ﻤﺠرد اﻝﺔ ﻻ ﻴﺴﺘطﻴﻊ اﻝﻘﻴﺎم اﻻ ﺒﺒﻌض اﻝﺤرﻜﺎت اﻝﺒﺴﻴطﺔ، وﻝﻜن ﻤﻊ اﻝﺘطور ﻓﻲ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ و 
اﻹﻝﻜﺘروﻨﻴك ﺘﻤﻜن اﻝﺒﺎﺤﺜون ﻤن ﺘطوﻴر اﻝرﺠل اﻻﻝﻲ، اﻝذي ﺘﻤﻜن ﻤن اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺤرﻜﺎت ﻤﻌﻘدة 
ﻴﻌﺠز اﻻﻨﺴﺎن اداﺌﻬﺎ ﺒﻨﻔس اﻝﻜﻔﺎءة، وﻝﻘد أﺼﺒﺤت ﺘﺴﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎت ﻋدة وﺴرﻴﻌﺔ ﻝﻠﻐﺎﻴﺔ 
  .1ﻤﻨﻬﺎ: اﻝﺤرب، اﻝﺘﺠﺎرب اﻝﻔﻀﺎﺌﻴﺔ، اﻻﻨﺘﺎج واﻝﺘﺼﻤﻴم...اﻝﺦ
اﻝذي ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺈﻨﺠﺎز ﻨﻤوذج أو ﻤﺠﺴم أو ﺼﻐﻴر وﺒﺄﻗل اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف وﻓﻲ اﻗل اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻲ:  - ب 
ﺢ ﺒظﻬور ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ اﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت وﻗت ﻤﻤﻜن ﻝﻴﻌرض ﻋﻠﻰ اﻝﺸﺎﺸﺔ ﺒﺜﻼﺜﺔ أﺒﻌﺎد، وﻫذا ﻤﺎ ﻴﺴﻤ
                                                          
1
اﻝﺠزاﺌر، ، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر،  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وأﺜرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﺸﻐلﺒدرﻴﺴﻲ ﺠﻤﻴﻠﺔ،   
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ﻨﺠﺎز اﻝﺘﺼﻤﻴﻤﺎت، وﻝﻘد أدﺨﻠت ﻫذﻩ اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﻨﺘﺎج واﻝﻤﺸﺎرﻴﻊ اﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﺒﺼدد اﻹ
ﺠراء اﻝﺘﻌدﻴﻼت ﻋﻠﻴﻪ ﺒﻜل ﺴﻬوﻝﺔ إﺒﺤﻴث ﻴﻤﻜن رؤﻴﺔ اﻝﻨﻤوذج أو اﻝﻤﺠﺴم ﻗﺒل أن ﻴﻨﺠز ﻤﻊ 
  وﺒﺄﻗل اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف.
ﻨﺘﺎج، وﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜن ﻫذﻩ اﻵﻻت ﻫﻲ اﺠﻬزة ﺤﻠت ﻤﺤل اﻝﻌﺎﻤل ﻓﻲ اﻻاﻵﻻت اﻝﻤوﺠﻬﺔ رﻗﻤﻴﺎ:   -ج 
ﻤن أداء ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺘﻠﻘﻰ اﻷواﻤر ﺒطرﻴﻘﺔ اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل اﺴﻼك وﻜﺎﻨت ﻤﺴﻴرة ﺒطرﻴﻘﺔ 
  ﻤرﻜزﻴﺔ اﻻ أن ظﻬور اﻝﻤﻌﺎﻝﺞ اﻝﺼﻐﻴر ﺴﻤﺢ ﺒﺒرﻤﺠﺔ أواﻤر ﻜل اﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺤدى.
اﺴﺘﺨداﻤﺎت ﻴﻤﻜن ﺘوﻀﻴﺢ أﻫم  :ﻗطﺎع اﻝﻤﺎل واﻷﻋﻤﺎلاﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺎ: ﺜﺎﻝﺜ
  :ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻗطﺎﻋﻲ اﻝﻤﺎل واﻷﻋﻤﺎل ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ
 اﺴﺘﺨداﻤﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻝﻤﺎل واﻷﻋﻤﺎل: (4) رﻗم اﻝﺠدول
  اﻷﻫداف  ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
اﻝﺨدﻤﺔ، ﺴرﻋﺔ ﻀﺒط اﻝﺤﺴﺎﺒﺎت، ﻤﺴﺎﻨدة اﻝرﻗﺎﺒﺔ اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ ﻋﻠﻰ  ﺘﺤﺴﻴن  أﺘﻤﺘﺔ أﻋﻤﺎل اﻝﺒﻨوك
  اﻝﺒﻨوك
  ﺴرﻋﺔ اﻝﺨدﻤﺔ، ﺘﻘﻠﻴل اﻝﻌﻤل اﻝورﻗﻲ ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺎت ﺒﻴن اﻝﺒﻨوك  ﺘﺤوﻴل اﻷﻤوال اﻝﻜﺘروﻨﻴﺎ
  ﺘﺤﻠﻴل أداء اﻝﻨظم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ وﺘﻘﻴﻴم اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت  اﻗﺎﻤﺔ اﻝﻨﻤﺎذج اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ
  ﻋﺎﺌد اﻻﺴﺘﺜﻤﺎرات، ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﺨﺎطر ﺘﻌظﻴم  ادارة اﻻﺴﺘﺜﻤﺎرات
ﻨظم ﻤﻌﻠوﻤﺎت أﺴواق اﻷوراق 
  اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ
ﻓورﻴﺔ ﺒث اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤﺘﻌﺎﻤﻠﻴن، اﺴﺘﺨراج اﺤﺼﺎﺌﻴﺎت اﻝﺴﻼﺴل اﻝزﻤﻨﻴﺔ 
  ﻝﺘﻐﻴر أﺴﻌﺎر اﻷﺴﻬم واﻝﺴﻨدات واﻝﻤؤﺸرات اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻷﺨرى
ﺠﻬد ﻤﺎ ﺒﻌد اﻝﺘﺼﻤﻴم ﻤن ﺴرﻋﺔ اﻝﺘﻌدﻴل وﺘﻌدد ﺘﺠﺎرب اﻝﺘﺼﻤﻴم وﺘوﻓﻴر   اﻝﺘﺼﻤﻴم ﺒﻤﺴﺎﻋدة اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر
  ﺨﻼل ﻗﻴﺎم اﻝﻨظﺎم اﻻﻝﻲ ﺒﺘﺤدﻴد ﻗواﺌم اﻝﻤﻜوﻨﺎت واﻝﻤواد اﻝداﺨﻠﺔ ﻓﻴﻪ
  .061 - 951، ص ص 2002، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘب، ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻓﻲ ﻋﺼر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎلﻜﻤﺎل ﻋﺒد اﻝﺤﻤﻴد زﻴﺘون،  اﻝﻤﺼدر:
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ﻫم ﻫذﻩ اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت ﻓﻲ أ: ﻴﻤﻜن ﺘوﻀﻴﺢ واﻝﺘﻜوﻴنﻤﺠﺎل اﻝﺘﻌﻠﻴم اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ  راﺒﻌﺎ:
 اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ: 
  ﻤﺠﺎل اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘﻜوﻴناﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ : (5) رﻗم اﻝﺠدول
  اﻝﻬدف  ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ﻨظم اﻝﺘﻜوﻴن ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﺤﺎﻜﺎة ﻝرواد اﻝﻔﻀﺎء 
  ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎدة اﻝﻤرﻜﺒﺎت واﻝطﻴﺎرﻴن
  ﺘﻘﻠﻴل اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف واﻝﺨطر
زﻴﺎدة اﻨﺘﺎﺠﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠم واﻝطﺎﻝب ﻓﻲ ﻤواﺠﻬﺔ ﺘﻀﺨم   ﺒرﻤﺠﻴﺎت ﻤﺴﺎﻨدة اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘﻌﻠم
  اﻝﻤﺎدة اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ وﺘﻌﻘدﻫﺎ.
ﺼﻴﺎﻏﺔ ووﻀﻊ اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﺘرﺒوﻴﺔ واﻝﺘﺨطﻴط   ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘرﺒوﻴﺔ
  اﻝﺘرﺒوي وﺠﻬود اﻝﺒﺤوث واﻝﺘﻨظﻴر ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘﻌﻠﻴم
  .061، 951ﻜﻤﺎل ﻋﺒد اﻝﺤﻤﻴد زﻴﺘون، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص   اﻝﻤﺼدر:
ﻴﺘﺒﻴن ﻤن اﻝﺸﻜل أﻋﻼﻩ أن اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘﻜوﻴن ﻋدﻴدة، ﻓﺘطﺒﻴﻘﺎت 
وﻗف أﻜﺜر ﻤن ﻤرة ﻝزﻴﺎدة ﺠﺎﻫزﻴﺔ اﻝﻤﺘدرب ﻝﻤواﺠﻬﺔ ﻤﺜل ﻫذﻩ ﻤاﻝﻤﺤﺎﻜﺎة ﺘﻘﻠل ﻤن ﺘﻜﺎﻝﻴف اﺴﺘﺤﻀﺎر اﻝ
ﻋﻠﻰ ﻨطﺎق واﺴﻌﺎ، أﻤﺎ ﺠﺎﻨب اﻝﺨطر ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت وﺘوﻓر ﻜذﻝك اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﺤدﻴﺎت 
ﻋﻠﻰ أرض اﻝواﻗﻊ ﺨﺎﺼﺔ اﻝﻤﻬن اﻝﺨطﻴرة ﻴﺠﻌل اﻝﻤﺘدرب اﻝﻐﻴر ﺠﺎﻫز ﻝﻤواﺠﻬﺔ ﻫذﻩ اﻷﺨطﺎر ﻤﻌرض 
أﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨص ﻤﺴﺎﻨدة  ،أﻤﺎﻨﺎ أﻜﺜر ﻤﻤﺎﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ اﺼطﻨﺎﻋﻴﺔ أﻜﺜر ﻝﻬﺎ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻌدم ﻤواﺠﻬﺘﻪ ﻝﺤﺎﻻت
ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴر اﻻﻨﻔﺠﺎر اﻝﻤﻌرﻓﻲ ﻓﻬﻲ اﻝوﺤﻴدة اﻝﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨراﺠﻬﺎ وﻋرﻀﻬﺎ اﻝﺘﻌﻠم ﻓﺎﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
ﺒﺼورة أﻜﺜر ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ.  ﻓﻲ ﺤﻴن أن ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﺎﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻫﻲ اﻝﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ 
  ﻴم.اﻷﺨذ ﺒﺎﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺘﻌددة واﻝﻤﺘﺸﻌﺒﺔ ﻤن أﺠل وﻀﻊ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘرﺒوﻴﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻝرﻓﻊ ﻤن ﻜﻔﺎءة اﻝﺘﻌﻠ
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﻝﺠزاﺌر ﺎاﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: ﻤؤﺸرات ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴ
 دوﻗ اﻻﺘﺼﺎﻻت، ﺎﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴاﻝﻤﺎﻀﻲ إﺼﻼﺤﺎت ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ ﻗطﺎع  دﻴﻠﺔ اﻝﻌﻘطﺒﺎﺸرت اﻝﺠزاﺌر ﻝﻘد 
ر اﻝدوﻝﺔ ﺤﺘﻜﺎﺎء اﻬة ﻝﻠﻘطﺎع ﺠﺎء ﻤن ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻗﺎﻨون إﻨدﻴداﻹﺼﻼﺤﺎت ﻓﻲ ﺴن ﻗواﻨﻴن ﺠذﻩ ﺴدت ﻫﺠﺘ
وﺘطﺒﻴﻘﺎ  اﻝﺸﺒﻜﺎت،وﻜرس اﻝﻔﺼل ﺒﻴن ﻨﺸﺎطﻲ اﻝﺘﻨظﻴم واﺴﺘﻐﻼل وﺘﺴﻴﻴر  ،واﻻﺘﺼﺎﻻت دﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺒرﻴ
ﺒﺎﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺒرﻴدﻴﺔ  ﺤدﻫﻤﺎ ﻴﺘﻜﻔلأوﻤﺘﻌﺎﻤﻠﻴن  ،إﻨﺸﺎء ﺴﻠطﺔ ﻀﺒط ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ إدارﻴﺎ وﻤﺎﻝﻴﺎ ﺘمﻝﻬذا اﻝﻤﺒدأ 
ت ر، ﻓﻜﺎﻨﻝﻜﺜﻴﺒﺎﻻﺘﺼﺎﻻت. إﻻ أن ﻫذا ﻝم ﻴﻐﻴر اﻝﺸﻲء ا ﻲ ﻴﺘﻜﻔلواﻝﺜﺎﻨ ،ﻝﻬﺎ ﻤﺎت اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤﺼﺎﺤﺒﺔدواﻝﺨ
  .اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎة ﻨﻘﺎﺌص ﻓﻲ ﻤﺠﺎل دﻤن ﻋ ﻲاﻝﺠزاﺌر ﺘﻌﺎﻨ
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  أوﻻ: ﺘﻐطﻴﺔ ﺸﺒﻜﺔ اﻻﺘﺼﺎﻻت ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر
ﺘﺸﻤل ﺘﻐطﻴﺔ ﺸﺒﻜﺔ اﻻﺘﺼﺎﻻت ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر ﻤﺠﻤل اﻝﺘراب اﻝوطﻨﻲ، وﻫذا ﺒﻔﻀل اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﺘﻲ 
إﻝﻰ      0002ﻜﻠم ﺴﻨﺔ  0007ﺘطورت ﺨﻼل اﻝﺴﻨوات اﻷﺨﻴرة، ﻓﻘد ﻗﻔز طول ﺨطوط اﻷﻝﻴﺎف اﻝﺒﺼرﻴﺔ ﻤن 
وﺒﻬذا أﺼﺒﺤت ﻤﻌظم ﻤﻨﺎطق اﻝوطن ﻤﺘﺼﻠﺔ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل  .10102ﻜﻠم ﻤﻊ ﺒداﻴﺔ ﻋﺎم 00056
إﻝﻰ  0002ﻜﻠم ﺴﻨﺔ  00082ﺸﺒﻜﺎت ﻤن اﻷﻝﻴﺎف اﻝﺒﺼرﻴﺔ. أﻤﺎ اﻝﺨطوط اﻝﻬرﺘزﻴﺔ ﻓﻘد اﻨﺘﻘﻠت ﻤن 
ﻨظﺎم رﻴﻔﻲ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ذﻝك ﺘﻤﺘﻠك اﻝﺠزاﺌر ﺸﺒﻜﺔ  001ﻤﺤطﺔ أرﻀﻴﺔ و 05، 7002ﻜﻠم ﺴﻨﺔ  00085
رﺒط ﻓﻲ  0054ووﺼﻠت إﻝﻰ  2991اﻝﺘﻲ ﺒدأ اﺴﺘﻐﻼﻝﻬﺎ ﻤﻨذ ﺴﻨﺔ  )CAPZD(ﻹرﺴﺎل اﻝﻤﻌطﻴﺎت ﺒﺎﻝﺠﻤﻠﺔ 
اﻻﺘﺼﺎل ﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﺎ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺸﺒﻜﺔ أﺨرى ﻹرﺴﺎل  ﺎ، ﻜﻤﺎ ﺘﻤﺘﻠك وزارة اﻹﻋﻼم وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴ0002ﺴﻨﺔ 
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺎﺘﻴﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺼﻜوك اﻝﺒرﻴدﻴﺔ . )CAPAGEM(اﻝﻤﻌطﻴﺎت ﺒﺎﻝﺠﻤﻠﺔ 
زﻴﺎدة ﻋﻠﻰ اﻷوﻋﻴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ، وﺘﻤﺘﻠك اﻝﺠزاﺌر أوﻋﻴﺔ دوﻝﻴﺔ ﻤﺸﺘرﻜﺔ ﻜﺨطوط اﻷﻝﻴﺎف اﻝﺒﺼرﻴﺔ ﻤﻊ 
  اﻝﻤﻐرب، ﻝﻴﺒﻴﺎ وﺘوﻨس واﻝﺨطوط اﻝﺒﺤرﻴﺔ ﻤﻊ ﻓرﻨﺴﺎ، اﺴﺒﺎﻨﻴﺎ واﻴطﺎﻝﻴﺎ.
ﻨﻘﺎل ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﺴﻠﻜﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨص اﻻﺘﺼﺎﻻت ﻓﺎن ﻜﺜﺎﻓﺔ ﺨطوط اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺜﺎﺒت واﻝ
 %8.7ﻝﺘﺒﻠﻎ ﻜﺜﺎﻓﺘﻬﺎ  4002ﺴﻨﺔ  %6.7واﻝﻼﺴﻠﻜﻴﺔ ﻗد ارﺘﻔﻌت ﻓﻲ اﻝﺴﻨوات اﻷﺨﻴرة، ﺤﻴث ﺒﻠﻐت ﻜﺜﺎﻓﺔ 
ﻝﺘﺒﻠﻎ ﻤﻊ ﻨﻬﺎﻴﺔ  %46.8ﺒﻠﻐت ﻜﺜﺎﻓﺔ ﺨطوط اﻝﻬﺎﺘف اﻝﺜﺎﺒت ﻨﺴﺒﺔ  6002، وﻤﻊ ﺤﻠول ﺴﻨﺔ 5002ﺴﻨﺔ 
ﻨﻪ ﻫﻨﺎك ﺘطورا ﺘدرﻴﺠﻴﺎ وﻝﻜن ﺒطﻲء. أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻬﺎﺘف أﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ  %53.31ﻨﺴﺒﺔ  8002ﺴﻨﺔ 
، وﺼوﻻ إﻝﻰ 6002ﺴﻨﺔ  %6.36ﻝﺘرﺘﻔﻊ ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻜﺜﺎﻓﺔ إﻝﻰ  4002ﺴﻨﺔ  %3.51اﻝﻨﻘﺎل ﻓﻘد ﺒﻠﻐت ﻜﺜﺎﻓﺘﻪ 
  وﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻜﺜﺎﻓﺔ ﺘﺴﺠل ﻋﺎدة ﻝدى اﻝدول اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ. 8002ﻤﻊ ﻨﻬﺎﻴﺔ  %9.79ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﺔ، وﻫذا ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﻜﺎﻝﻤﺎت اﻝداﺨﻠﻴﺔ أﻤﺎ وﺘﻌد أﺴﻌﺎر اﻻﺘﺼﺎﻻت ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر ﻤﻘﺒوﻝﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎ
اﻝﻤﻜﺎﻝﻤﺎت ﻤﻊ اﻝﺨﺎرج ﺘﻌرف ﻏﻼء ﻨﺴﺒﻴﺎ، وﻴؤدي ﻫذا إﻝﻰ ﻋدم اﻻﺴﺘﻐﻼل اﻝواﺴﻊ ﻝﻬﺎﺘﻪ اﻝﺨدﻤﺎت ﻤﻘﺎرﻨﺔ 
ﻤﻊ اﻝدول اﻷﺨرى، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺸﻬدت ﻨوﻋﻴﺔ اﻝﺨدﻤﺎت ﺘﺤﺴﻨﺎ ﻤﻠﺤوظﺎ، ﺤﻴث وﺼل ﻤﻌدل اﻷﻋطﺎل ﻝﻜل 
  .5002ﻋطل وﻫذا ﻝﺴﻨﺔ  5.3ﺨط  001
  اﻻﺘﺼﺎلو ﺘﺠﻬﻴزات اﻹﻋﻼم اﻵﻝﻲ ﺜﺎﻨﻴﺎ: ﻤؤﺸرات 
ﺸرﻜﺔ، وﻗدر ﻋدد اﻝﺤواﺴﻴب  0005وﺼل ﻋدد اﻝﻤﺴوﻗﻴن ﻝﻠﺤﺎﺴوب ﻓﻲ اﻝﺴوق اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ 
ﺤﺎﺴوب، ﺤﻴث ﻴﻌرف اﻝطﻠب ﺘطورا ﻤﺴﺘﻤرا، وﻫذا ﻤﺎ ﻴﺒﻴن ﺘوﺠﻪ ﺒﻌض  00005اﻝﻤﺴﺘوردة ﺴﻨوﻴﺎ ﺒـ 
ﺴﻌر اﻝﺤﺎﺴوب اﻝذي وﺼل ﻤﻌدﻝﻪ إﻝﻰ  اﻝﺤدﻴﺜﺔ، ﻝﻜن ﻴﺠب اﻝﺘطرق إﻝﻰ ﺎاﻝﻔﺌﺎت ﻻﺴﺘﻌﻤﺎل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴ
                                                          
 .)7102/10/01( el égrahcélét ,smocélét sel te tenretni’l ,euqitamrofni’l ed neirégla lanruoj eL gamTI 1
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اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻤن طرف  تأرﺒﻌﺔ أﻀﻌﺎف ﻤﻌدل اﻝدﺨل اﻝﺸﻬري، ﻓﻼ ﺘزال ﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝوﺼول إﻝﻰ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ
اﻹﻋﻼم  ﺎاﻝﻤواطن اﻝﻤﺘوﺴط اﻝدﺨل ﺘﻤﺜل ﻋﺒﺌﺎ ﻋﻠﻴﻪ. ﻓﻘد ﺒﻴﻨت إﺤﺼﺎﺌﻴﺎت وزارة اﻝﺒرﻴد وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴ
 1.39ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ  13.21ﻰ ﻤﺌﺔ ﻋﺎﺌﻠﺔ ﻫﻲ واﻻﺘﺼﺎل أن ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻌﺎﺌﻼت اﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ ﺤﺎﺴوب ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ إﻝ
أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ إﻝﻰ ﺒراﻤﺞ اﻝﺤﺎﺴوب  .18002ﻤﻤن ﻴﻤﺘﻠﻜون ﺠﻬﺎز ﺘﻠﻔﺎز ﻓﻲ ﻨﻔس اﻝﻔﺘرة ﻤن ﺸﻬر دﻴﺴﻤﺒر
ﻓﺒﺎﻝرﻏم ﻤن وﺠود ﻜﻔﺎءات ﺒﺸرﻴﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ، ﻓﻼ ﻴﻌرف ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﺘطورا ﻤﻬﻤﺎ إﻻ ﻤن ﺒﻌض اﻝﻤﺤﺎوﻻت 
ﻓﻬﺎﺘﻪ اﻝطﺎﻗﺎت ﻤﺴﺘﻐﻠﺔ ﺠزﺌﻴﺎ ﻤﻤﺎ ﺸﺠﻊ ﻫﺠرﺘﻬﺎ إﻝﻰ اﻝﺨﺎرج أﻴن ﺘﻠﻘﻰ اﻫﺘﻤﺎﻤﺎ أوﻓرا ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻻﺴﺘﻐﻼل 
ﺌق اﻝﺘﻲ ﺘﻘف أﻤﺎم ﺘطوﻴر ﺒراﻤﺞ اﻝﺤﺎﺴوب إذ أن ﻤﻌظم ﻜﻔﺎءﺘﻬﺎ، وﺘﺒﻘﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗرﺼﻨﺔ اﻝﺒراﻤﺞ أﻫم اﻝﻌوا
  اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر ﻫﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﻘرﺼﻨﺔ.
  إﻝﻰ اﻻﻨﺘرﻨتاﻝﻨﻔﺎذ  ﻤؤﺸراتﺜﺎﻝﺜﺎ: 
ﺒدأ ﻤﺸوار اﻝﺠزاﺌر ﻓﻲ اﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﻝﻌﺎﻝم ﻋن طرﻴق ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻲ ﺸﻬر ﻤﺎرس ﻤن ﻋﺎم 
، ﺤﻴث ﻋرﻓت اﻝﺠزاﺌر ﻤﻨذ ذﻝك )TSIREC(ﻤن ﺨﻼل ﻤرﻜز اﻝﺒﺤث ﻓﻲ اﻹﻋﻼم اﻝﻌﻠﻤﻲ واﻝﺘﻘﻨﻲ  3991
اﻝﺤﻴن ﺘﻘدﻤﺎ ﺘدرﻴﺠﻴﺎ ﻨﺤو ﺘﺒﻨﻲ اﻻﻨﺘرﻨت وﺘﻌﻤﻴﻤﻬﺎ، ﺤﻴث ﺒدأ أول اﺘﺼﺎل ﺒﺎﻷﻨﺘرﻨت ﻋن طرﻴق اﻴطﺎﻝﻴﺎ 
 6991ﻓﻲ ﺴﻨﺔ   ok46، ﻝﻴﺘم ﺒﻌد ذﻝك رﻓﻊ ﺴرﻋﺔ اﻝﺨط ﻝﻴﺼل إﻝﻰ  ok6.9ﺒﺴرﻋﺔ ﺒﺴﻴطﺔ ﺠدا ﺘﻘدر ﺒـ 
ﻤﻴﻐﺎﺒﻴت ﻓﻲ 1ﺘم رﺒط اﻝﺠزاﺌر ﺒواﺸﻨطن ﻋن طرﻴق اﻝﻘﻤر اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ﺒﻘدرة ﺘﺼل إﻝﻰ  8991وﻓﻲ ﺴﻨﺔ 
  ﻤﻴﻐﺎﺒﻴت ﻓﻲ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ. 2إﻝﻰ  9991اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻝﺘرﺘﻔﻊ ﻗدرة اﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر ﻓﻲ ﺸﻬر ﻤﺎرس 
 031ﺒﻌد ﺴﻨﺘﻴن ﻤن دﺨول اﻻﻨﺘرﻨت إﻝﻰ اﻝﺠزاﺌر ﻜﺎن اﻻﺸﺘراك ﻴﻘﺘﺼر ﻋﻠﻰ اﻝﻬﻴﺌﺎت واﻝﺘﻲ ﺘﻘدر ﺒـ 
ﻫﻴﺌﺔ اﻏﻠﺒﻬﺎ ﻤن اﻝﻘطﺎع  008إﻝﻰ  9991ﻫﻴﺌﺔ، ﺜم ﺘطور ذﻝك ﻝﻴﺼل ﻋدد اﻝﻬﻴﺌﺎت اﻝﻤﺸﺘرﻜﺔ ﻓﻲ ﺴﻨﺔ 
، ﻋﻠﻤﺎ أن اﻻﻨﺘرﻨت 2اﻝﻌﻤوﻤﻲ ﻤن ﻗطﺎع اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻌﺎﻝﻲ، واﻝﻘطﺎع اﻝطﺒﻲ وﺒﻌض اﻝﻘطﺎﻋﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ
إﻝﻰ اﻨﻪ ، وﻨﺸﻴر DAPEEﺒﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤؤﺴﺴﺔ   3002( اﻨطﻠﻘت ﻓﻲ ﺒﺎﻝﺠزاﺌر ﺴﻨﺔ LSDAﻓﺎﺌﻘﺔ اﻝﺴرﻋﺔ )
أطﻠﻘت ﻤؤﺴﺴﺔ اﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌر ﺨدﻤﺔ ﺠدﻴدة ﻝﻸﻨﺘرﻨت ﻓﺎﺌﻘﺔ اﻝﺴرﻋﺔ ﺘﺴﺘﻌﻤل  7002ﻓﻲ ﺒداﻴﺔ ﺴﻨﺔ 
                                                          
  (1102-9- 11)  ZD.CITPM.WWWﻤؤﺸرات ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻹﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل، اﻝﻤوﻗﻊ اﻝرﺴﻤﻲ ﻝوزارة اﻝﺒرﻴد وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻻﺘﺼﺎل، 1
، أطروﺤﺔ ﻝﻨﻴل ﺸﻬﺎدة اﻝدﻜﺘوراﻩ ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، دور اﻹﻨﺘرﻨت وﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻪ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘﺴوﻴق دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ اﻝﺠزاﺌرإﺒراﻫﻴم ﺒﺨﺘﻲ،  2
  .691، ص 2002اﻝﺠزاﺌر
 اXWــــU اTول                                              اQطEر اHEم MLKGGJIE اHGFEت
 43
 
 ﺎ، وﺘﻌﺘﺒر اﻝﺠزاﺌر أول دوﻝﺔ ﻓﻲ إﻓرﻴﻘﻴﺎ ﺘﺴﺘﻌﻤل ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴrihtAﺘﺤت اﺴم  xamiW ﺎﻓﻴﻬﺎ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴ
  .1اﻝﻤﺘطورة
إﻝﻰ  0002ﻤﺴﺘﺨدم ﺴﻨﺔ  00005أﻤﺎ ﻋن ﺘطور ﻤﺴﺘﺨدﻤﻲ اﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر ﻓﻘد اﻨﺘﻘل ﻤن 
، وﺒﻬذا ﺘﻨﺘﻘل ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻨﻔﺎذ إﻝﻰ اﻻﻨﺘرﻨت إﻝﻰ ﻋدد اﻝﺴﻜﺎن ﻤن 1102ﻤﺴﺘﺨدم ﻤﻨﺘﺼف ﺴﻨﺔ  0000074
     ﺸرﻴط ﻤن ﺨﻼل ﻤﻨﻬم  اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴنﻋدد  ﻓﻲ ﺤﻴن ﺒﻠﻎ ،9002ﺴﻨﺔ  %21إﻝﻰ  0002ﺴﻨﺔ  %2.0
ﻓﻲ ﻤﺎرس  اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ اﻷﻨﺒﺎءﺘﻘرﻴر رﺴﻤﻲ ﻨﺸرﺘﻪ وﻜﺎﻝﺔ أﻓﺎد ﺒﻪ  ﻓﻲ ﻨﻔس اﻝﺘﺎرﻴﺦ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ أﻝف 077LSDA
. وﻴﻌود ﻫذا اﻝﺘطور ﻓﻲ ﻋدد ﻤﺴﺘﺨدﻤﻲ اﻻﻨﺘرﻨت إﻝﻰ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻌواﻤل ﻤﻨﻬﺎ دﺨول ﻤﺘﻌﺎﻤﻠﻴن 0102
، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻨﺨﻔﺎض أﺴﻌﺎر اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﺨدﻤﺔ LSDAﺠدد ﻝﺘﻘدﻴم ﺨدﻤﺔ اﻻﻨﺘرﻨت ﻓﺎﺌﻘﺔ اﻝﺴرﻋﺔ 
اﻝﻨﻔﺎذ إﻝﻰ اﻹﻨﺘرﻨت ﻓﻲ اﻝﺴوق أﺴﻌﺎر اﻻﻨﺘرﻨت ﻋن طرﻴق اﻻﺘﺼﺎل اﻝﻬﺎﺘﻔﻲ اﻝﺒﺴﻴط، ﺤﻴث ﺘﻤﺜل 
اﻷﺠر اﻝوطﻨﻲ اﻷدﻨﻰ  %19.4، واﻷﺠر اﻝوطﻨﻲ اﻷدﻨﻰ اﻝﻤﻀﻤونﻤن  %33.3اﻝﻤﺤﻠﻴﺔ ﺒﺎﻝﻌرض اﻝﻤﺤدود














                                                          
، أطروﺤﺔ ﻝﻨﻴل ﺸﻬﺎدة اﻝﺠزاﺌرﻴﺔﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﻨﺘرﻨت وﺘﺄﻫﻴل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻼﻨدﻤﺎج ﻓﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ  دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻨوﻓﻴل ﺤدﻴد،  1
  .391، ص 7002اﻝدﻜﺘوراﻩ ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌر، 
 اXWــــU اTول                                              اQطEر اHEم MLKGGJIE اHGFEت
 53
 
  اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻝث: ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻜﺜﻴرا ﻤن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻴﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن أداﺌﻬﺎ وٕاﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﺎ، وأﻨﺘﺠت اﺴﺘﻔﺎدت اﻝﻤﻨظﻤﺎت 
أوﻀﺎﻋﺎ وﻤﻤﺎرﺴﺎت ﺠدﻴدة، وأﺤدﺜت ﺘﻐﻴﻴرات ﻓﻲ وظﺎﺌﻔﻬﺎ ﺤﻴث ﺘﺸﻌب اﺴﺘﺨدام ﻜﻠﻤﺔ اﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻲ 
ﻤﻨظﻤﺎت ﻫذا اﻝﻌﺼر ﻓﺠرى اﻝﺤدﻴث ﻋن اﻝﺘﺠﺎرة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، اﻝﺘﺴوﻴق اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، اﻝﺼﻴرﻓﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ 
اﻝﻌدوى ﻝوظﻴﻔﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻴطﻠق ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﺼطﻠﺢ اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﺘﻨﺘﺸر 
  اﻝذي ﻴﺼور ﺘطوﻴﻊ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻤواﺌﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت.
  اﻝﻤطﻠب اﻷول: اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ أداء اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻝوظﺎﺌﻔﻬﺎ، أﺼﺒﺢ ﻤن  ﺒظﻬور اﻻﻨﺘرﻨت وﺘطور اﺴﺘﻐﻼل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ
 ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة اﻝﻀروري ﺘﺤوﻴل وظﻴﻔﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻹدارة اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﺒظﻬورﻫﺎ
أوﺠﺒت وﺠود ﻤﺼطﻠﺤﺎت ﺠدﻴدة ﻤﺜل اﻝﺘوظﻴف اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، ﺘﻘﻴﻴم اﻷداء 
طﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎ اﻝﺘﻲ ﺘﺼور اﺴﺘﺜﻤﺎر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻓﻲ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، واﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒر ﻤن أﻫم ﺘ
  ﺘﺤﺴﻴن إﺠراءات اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝوظﺎﺌف اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻹدارة ﻫذﻩ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
 أوﻻ: ﺘﻌرﻴف اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻲ ـورات ﻓـاﻝﺘط أدتث ـاﻝﺤدﻴث، ﺤﻴاﻝﻌﺼر  ﻲـن ﺜﻤﺎر اﻝﻤﻨﺠزات اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﻓـاﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻤ اﻹدارةﺘﻌد 
ﻤﺴﻴري اﻝﻤؤﺴﺴﺎت  لـن ﻗﺒـدي ﻤـاﻝﺘﻔﻜﻴر اﻝﺠ إﻝﻰ ﺒﺘﻜﺎر ﺘﻘﻨﻴﺎت اﺘﺼﺎل ﻤﺘطورةاﻤﺠﺎل اﻻﺘﺼﺎﻻت، و 
  ﻴطﻠق ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﺴﻤﻴﺔ اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ.ﻝﻹﺤداث ﺘﻐﻴﻴرات ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﺘﻲ 
ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ إدارﻴﺔ ﺠدﻴدة ﺘﻘوم ﻋﻠﻰ اﻻﺴﺘﻴﻌﺎب "رﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎﺘﻌرف اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸ
واﻻﺴﺘﺨدام اﻝواﻋﻲ ﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻓﻲ ﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝوظﺎﺌف اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻹدارة وﺘﻨﻤﻴﺔ 
اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﻨﻤط ﺠدﻴد ﻤن اﻝﻔﻜر واﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻹدارﻴﺔ ﻴﺘﺒﻨﻰ ﻤﻌطﻴﺎت ﻋﺼر اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺴرﻴﻌﺔ، 
اﻝﻤﺘﺠددة، وﻴطﺒق آﻝﻴﺎﺘﻪ اﻝﻔﺎﻋﻠﺔ وﻴﺴﺘﺜﻤر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻓﻲ وﻴﺴﺘوﻋب ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎﺘﻪ 
ﻓﺎﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻘوم ﻋﻠﻰ اﻻﺴﺘﻴﻌﺎب واﻻﺴﺘﺨدام اﻝواﻋﻲ ﻝﻤﺎ ﻴﻨﺎﺴب  ﺎ،أداء وظﺎﺌﻔﻬ
  ."ﻤن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻹدارة وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
اﻝﻠﺠوء ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت " ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻹدارة اﻻ ﻀﺎﻓﺔ ﻝﻬذا ﻓﻘد ﻋرﻓتإ
واﻻﺘﺼﺎﻻت ﻝﺘﺤﺴﻴن إﺠراءات اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﺨطوات اﻝﺘﻲ ﺘﻤﻴز ﺤﻴﺎة اﻝﻤوظف: اﻝﺘوظﻴف، اﻝﺘﺴﻴﻴر 
 (اﻝﻤﺴﺎر اﻝﻤﻬﻨﻲ، اﻝﺘدرﻴب)، اﻝرواﺘب، ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات …(اﻝﻌطل، اﻝﻀﻤﺎﻨﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ) اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ
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ﺘﺴﻌﻰ اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻹﻝﻐﺎء ﺤواﺠز اﻝزﻤﺎن واﻝﻤﻜﺎن  .1"اﻝﺘﻘﺎﻋدرﺤﻴل اﻝﻤوظف، 
واﻝﺘﻘرب ﻝﺨدﻤﺔ اﻝﻤوظف واﻝﻤروﻨﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻪ وﻫذا ﻤﺎ ﺠﺎء ﺒﻪ اﻝﺘﻌرﻴف اﻷول، وﻴﻀﻴف اﻝﺘﻌرﻴف 
ت واﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻝﻤﻔﻬوم اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ إدارة ﺘﺴﺘﺜﻤر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎ
ﻓﻲ أداء وظﺎﺌﻔﻬﺎ وﻫذا ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ اﻝﺘﻌرﻴف اﻝﺜﺎﻝث ﻓﺘﺘﺤﺴن إﺠراءات إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘظﻬر أﺴﺎﻝﻴب 
ﻤﺴﺎﻨدة ﻝﻸﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ ﻷداء وظﺎﺌف إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻠﺠوء ﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ 
   ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
روﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻰ ارﺒﻌﺔ ﻤﺠﺎﻻت، ﺘﺸﻤل ﺘﻘدﻴم ﻴﻤﻜن ﺘﻘﺴﻴم ﻤﺠﺎﻻت اﻻدارة اﻹﻝﻜﺘو 
ﻬﻴل اﻝﺘﻌﺎون واﻝﺘدرﻴب واﻝﺘواﺼل ﻤﻊ اﻝﻤوظﻔﻴن وﺘﺤﻔﻴزﻫم ﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤوظﻔﻴن، ادارة اﻷﻓراد، ﺘﺴاﻝﺨدﻤﺎت اﻷﺴ
   .وﻴوﻀﺢ اﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘﻠك اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻻرﺒﻌﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ
 اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔدارة ﻻﻤﺠﺎﻻت ا: (8) رﻗم اﻝﺸﻜل
  
)ﺘرﺠﻤﺔ ﺨﺎﻝد اﻝﻌﺎﻤري(، دار اﻝﻔﺎروق اﻻدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،  ﻫوﺒﻜﻨز، ﺒراﻴﺎن، ﻤرﻜﻬﺎم ﺠﻴﻤس، اﻝﻤﺼدر:
  .32، ص6002، ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر
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ﻗد ﺘﺘداﺨل ﻤﻊ ﻓﻲ اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﻴوﻤﻴﺔ، ﻓﻘد ﺘﺨﺘﻠف ﺘﻤﺎﻤﺎ اﻝﺤﻠول ﺒﺎﻝرﻏم أن ﺘﻠك ان اﻝﻤﺠﺎﻻت 
اﻝﺒرﻤﺠﻴﺔ، وﻫﻨﺎك اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت ﻝﻜل ﻤﺠﺎل ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻت، وﻗد ﻴﻜون ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻤﻼﺌﻤﺎ ﻝﺠﻤﻴﻊ 
اﻝﻤﻨظﻤﺎت وﻗد ﻻ ﺘﺤﺘﺎج ﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻜﺒرى اﻝﻰ اﺴﺘﺨدام ﻜل اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ، ﻓﻘد ﻴﻜون 
ﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺤﺘﺎج ﻝﻜل اﻻﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﺘﻲ أﻋﻠﻰ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻤﻌظم اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ، وﻝﻜن ﺘرى ﻷﺤد اﻝﻨظم اﻝﻘدرة 
اﻷﻨظﻤﺔ  نﻴوﻓرﻫﺎ ﻫذا اﻝﻨظﺎم أو اﻨﻬﺎ ﺘﺒﺤث ﻝدى ﻤوردي اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت ﻋن ﺘطﺒﻴق ﻤﺨﺼص ﻝﻌﻤﻠﻬﺎ. ا
اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻴﻤﻜن أن ﺘدﻋم ﻜﺎﻓﺔ وظﺎﺌف اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤﺠﺎﻻت، وﻴوﻀﺢ اﻝﺠدول 
  ﻝﻲ اﻻﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﻤن اﻝﻤﻤﻜن ﺘوﻓﻴرﻫﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻻدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ. اﻝﺘﺎ
 اﻻﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘوﻓرﻫﺎ اﻻدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ: (6) رﻗم اﻝﺠدول
  اﻻﺴﺘﺨداﻤﺎت اﻝﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﻝﻠﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  وظﻴﻔﺔ ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  اﻝرﻗم
  0630ﺘﻘﻴﻴم اﻷداء ﻤن ﺨﻼل اﻷﻨﺘرﻨت ﻤﺜل ﺘﻘﻴﻴم ، اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ  اﻝﺘطوﻴر واﻷداء  1
  ادارة اﻝﻤﺴﺎر اﻝﻤﻬﻨﻲ، ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  اﻻﺴﺘﻘطﺎب واﻻﺨﺘﻴﺎر ﻤن ﺨﻼل اﻷﻨﺘرﻨت  اﻝﺘزوﻴد  2
  اﻝﺘﺨطﻴط واﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن اﻝﻤوظﻔﻴن   3
  واﻻﺘﺼﺎﻻت
  ﺘطوﻴر ﻓرق اﻝﻌﻤل، ﻤراﻜز اﻝﺨدﻤﺎت اﻝﻤﺸﺘرﻜﺔ، اﻻﻨﺘراﻨت
  ﺘطوﻴر اﻝﻤﻨظﻤﺔ
ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ   4
  واﻝﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ
  ﺨدﻤﺎت اﻝﻤدراء واﻝﻤوظﻔﻴن اﻝذاﺘﻴﺔ، اﻻﻨﺘراﻨت
  ﻗﻴﺎس اﻝرأﺴﻤﺎل اﻝﺒﺸري
  
  ﻝﻠﻤوظﻔﻴناﻝﺨدﻤﺎت اﻝذاﺘﻴﺔ ، اﻝﻤﻜﺎﻓﺂت واﻝﺤواﻓز، ﺠوراﻷ  اﻻﺤﺘﻔﺎظ ﺒﺎﻝﻤوظف وﻤﻜﺎﻓﺄﺘﻪ  5
  ﻤراﺠﻌﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ و اﻝﻤﻜﺎﻓﺂت، ﺘﻜوﻴن ﺤزم اﻝﻤﻨﺎﻓﻊ اﻝﻤرﻨﺔ
  ادارة اﻝﻤﻨﺎﻓﻊ
  32، صﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقاﻻدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،  ﻫوﺒﻜﻨز، ﺒراﻴﺎن، ﻤرﻜﻬﺎم ﺠﻴﻤس،اﻝﻤﺼدر: 
  :ﺜﺎﻨﻴﺎ: ﺒﻌض اﻝوظﺎﺌف اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻹدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
وﻝﻜن ﺘﻐﻴرت اﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب  MRH-eإن وظﺎﺌف إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝم ﺘﺘﻐﻴر ﻀﻤن ﻤﻔﻬوم 
اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻠك اﻝوظﺎﺌف، ﺒﺤﻲ أﺼﺒﺤت ﺘﻌﺘﻤد ﺒﺸﻜل رﺌﻴﺴﻲ ﻋﻠﻰ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، وﻜذﻝك 
ﺘﻐﻴر دور اﻷﻓراد ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺤﻴث أﺼﺒﺤوا ﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ وظﺎﺌف ﺘﻠك اﻹدارة ﺒﺸﻜل أﻜﺜر ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻤﻤﺎ 
  ﺴﺒق. وﻴﻤﻜن ﻋرض ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝوظﺎﺌف اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻹدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ: 
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ﺘﻌﺘﺒر ﻗدرة اﻝﺸرﻜﺎت واﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺘطورات اﻝﻤﺘﻼﺤﻘﺔ اﻝﺘوظﻴف اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ: -1
ﺒﺎﻝﺴوق ﺒﺸﻜل ﺴرﻴﻊ ﻤن أﻫم ﻋواﻤل ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ، وﻋﻤﻼ ﺒﻤﺒدأ اﻷﻓراد ﻫم أﺜﻤن اﻷﺼول، ﻴﺠب ﻋﻠﻰ 
واﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻤﺘﻤﻴزة اﻹﺴراع ﻤن اﺴﺘﺨدام اﻝﻨظم اﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺸﺒﻜﺎت اﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎ ت  اﻝﺸرﻜﺎت
ﺒدأ اﻝﺘوظﻴف اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻴﻨﺘﺸر ﻓﻲ اﻝدول اﻝﻐرﺒﻴﺔ ﻤﻨذ ﺒداﻴﺔ اﻝﺘﺴﻌﻴﻨﺎت، وأﺼﺒﺢ اﻝﻤﺼدر . اﻝﺘوظﻴف
ﻴد ﻤن . ﻴﻤﻜن ﻝﻨظﺎم اﻝﺘوظﻴف اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺎﻝﻌد1اﻝرﺌﻴﺴﻲ ﻝﻠﻌﻤﺎﻝﺔ ﻝدى اﻝﻘطﺎع اﻝﻌﺎم واﻝﺨﺎص
  اﻹﺠراءات اﻝﻤﻔﻴدة اﻝﺘﻲ ﺴﻴﺘم ﻋرض ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ: 
  2اﻹﻋﻼن ﻋن اﻝوظﺎﺌف اﻝﺸﺎﻏرة ﻋﺒر اﻝﻨت - 
  ﻴﺘم ذﻝك ﻓﻲ ﻤوﻗﻊ اﻝﻤﻨظﻤﺔ أو أي ﻤوﻗﻊ ﻜﺜﻴر اﻝﺘﺼﻔﺢ  - 
  ، ﻴﺠب أن ﺘﺘﻤﻴز ﻫذﻩ اﻝﻤواﻗﻊ ﺒﺎﻵﺘﻲ:3ﺘﺼﻤﻴم ﻤواﻗﻊ ﺴﻬﻠﺔ اﻻﺴﺘﺨدام ﻝﻺﻋﻼن ﻋن اﻝوظﺎﺌف - 
  ﺴﻬوﻝﺔ اﻝوﺼول إﻝﻰ اﻝﻤواﻗﻊ  ∗
  ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝوظﺎﺌف ﺘﺤدﻴث ∗
  اﺤﺘواء اﻹﻋﻼﻨﺎت ﻋﻠﻰ رواﺒط ﺘﺘﻴﺢ ﻝﻠﻤﺘﻘدﻤﻴن اﻝﺘواﺼل ﻤﻊ ﻤﺘﺨذي اﻝﻘرار ∗
  وﻀوح ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘوظﻴف ودﻗﺘﻬﺎ ∗
  :4وﻨﺤﺎول ﺘوﻀﻴﺢ ﻤﻔﻬوم اﻝﺘوظﻴف اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﺒﻌض ﻓواﺌدﻩ
  ﺘدﻋﻴم اﻝﻌﻼﻗﺔ اﻝﻤﺒﺎﺸرة ﺒﻴن اﻝﻤﺴﻴر واﻝﻤﺘرﺸﺢ . -
  اﻝﻘﻀﺎء ﻋﻠﻰ اﻝﺤواﺠز اﻝﺠﻐراﻓﻴﺔ. -
  ﺔ ﺒﻌض أﻨﺸطﺔ اﻝﺘﻘﻴﻴم واﻻﺨﺘﻴﺎر.أﺘﻤﺘ -
  إﻨﺸﺎء ﻗﺎﻋدة ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻝﻠﻤﺘرﺸﺤﻴن. -
ﻜﻤﺎ أن ﻨظﺎم اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻴﺴﺎﻋد ﻓﻲ اﻝرد ﻋﻠﻰ اﻝطﻠﺒﺎت اﻝﻤﻘدﻤﺔ ﻓﻲ وﻗت أﺴرع 
ﺴﺘﻌﻤل اﻻﻨﺘرﻨت ﻝﻺﻋﻼن ﻋن اﻝوظﺎﺌف وﻝﺠذب اﻷﻓراد ﺘ ﻤن اﺴﺘﺨدام اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ ﻝﻠﺘوظﻴف.
                                                          
، 931، ص ص7002دار اﻝﻔﺎروق ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر،  اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،ﺒراﻴﺎن ﻫوﺒﻜﻨز، ﺠﻴﻤس ﻤﺎرﻜﻬﺎم،  1
   041
 2 ﻤﺤﻤد اﻝﺼﻴرﻓﻲ، اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، دار اﻝﻔﻜر، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، 0002، ص 157.
 3 . 261ﺒراﻴﺎن ﻫوﺒﻜﻨز، ﺠﻴﻤس ﻤﺎرﻜﻬﺎم، ﻤرﺠﻊ ﺴﺒق ذﻜرﻩ، ص  
، دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺒوﻀﻴﺎف ﺒﺎﻝﻤﺴﻴﻠﺔ، ﻤذﻜرة ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎل وأﺜرﻫﺎ ﻋﻠﻰ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﺒد اﻝرﺤﻤن اﻝﻘري،  4
  .221، 121ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر، اﻝﻤﺴﻴﻠﺔ، ص 
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ﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺘوﻓﻴر ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝوﺼف اﻝوظﻴﻔﻲ واﻝﻤؤﻫﻼت اﻝﻤطﻠوﺒﺔ وﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻤؤﻫﻠﻴن، ﺒﺎﻹ
ﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن اﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻪ ﻹﻋطﺎء ﻨظرة واﻗﻌﻴﺔ وﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻋن اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﺨدام ﻴوﻫوﻴﺘﻬﺎ اﻝﻤﻌرﻓ
  اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻝﻌرض ﻤﻜﺎن اﻝﻌﻤل أو اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ طرق اﻝﻌﻤل وﻤواﻗﻊ اﻝﻤﻨظﻤﺔ. 
اﻻﻨﺘراﻨت ﻝﻠﺒﺤث ﻤن ﺨﻼﻝﻪ ﻋن اﻝﻤوظﻔﻴن اﻝﻤؤﻫﻠﻴن ﻝﻤﻨﺎﺼب ﺸﺎﻏرة اﻝﺘوظﻴف أﻴﻀﺎ ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨدام 
  اﻝداﺨﻠﻲ وٕاﺒﻼغ اﻝﻤدراء واﻷﻓراد ﺒﻤن ﻴﺤﺘﻤل ﺘرﺸﻴﺤﻪ ﻝﻠﻤﻨﺼب اﻝﺸﺎﻏر.
  ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن إﺠراء اﻻﺨﺘﺒﺎرات ﻝﺘﺼﻔﻴﺔ اﻝﻤﺘرﺸﺤﻴن إﻻ أن ذﻝك ﻴﺸﻜل ﺒﻌض اﻝﻤﺴﺎوئ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ: 
اﻝﻤﺘﻘدم اﻝﻔﻌﻠﻲ، وﻤن ﺜم ﺘﺠب ﻤﻼﺤظﺔ ذﻝك ﺠﻴدا، اﺤﺘﻤﺎﻝﻴﺔ إﺠراء ﺸﺨص ﻤﺎ اﻻﺨﺘﺒﺎر ﺒﺨﻼف  - 
  إذا ﻤﺎ ﻜﺎن ﻴﺘم إﺠراء ﺘﻠك اﻻﺨﺘﺒﺎرات ﺨﺎرج اﻝﻤؤﺴﺴﺔ(.)
ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر، وﻝﻜن ﺘﺤﻔﻴز اﻻﺨﺘﺒﺎرات ﻋﻠﻰ اﻻﻨﺘرﻨت ﻴﺘم ﻀد اﻷﻓراد ذوي اﻝﻤﻬﺎرات   - 
  اﻝﺤدﻴﺜﺔ.ﻗد ﻴﻜون ذﻝك ﻤﻌﻴﺎرا أﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ اﻝوظﺎﺌف اﻝﺘﻲ ﺘﺘطﻠب اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻓﻲ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
  اﺤﺘﻤﺎل وﺠود ﺘﻤﻴﻴز ﻀد ذوي اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ.  - 
  ﻗد ﺘﺴﺘﺨدم اﺨﺘﺒﺎرات اﻝﻤﻬﺎرات داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻜﺠزء ﻤن إﺠراءات ﺘﻘﻴﻴم اﻷداء اﻝﻤﻌﺘﺎد.  - 
إن أﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻌوﻴﻀﺎت اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﺘﺴﺘﻌﻤل ﻷﻏراض ﺘطوﻴر وﺘﻨﻔﻴذ أﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻌوﻴﻀﺎت اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ: - 2
اﻝﻤﻨﺎﻓﻊ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن وﺘﻘﻴﻴم ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ أﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻌوﻴﻀﺎت، وﺘﻜون ﺘﻠك  دﻓﻊ اﻷﺠور ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺎت، ﺘﻘدﻴم ﺤزم
  اﻷﻨظﻤﺔ ﻤﺘﻤﺘﻌﺔ ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءة ﻋﻨد ﻗدرﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ. 
ﻴﺴﺘﻌﻤل ﺨﺒراء اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻘﺎﻨوﻨﻴﻴن ﻫذﻩ اﻷﻨظﻤﺔ ﻝﻠﺘﺄﻜد ﻤن ﺘﻜﺎﻤل ﺨدﻤﺎﺘﻬم ﻤﻊ اﻝﺘﺸرﻴﻌﺎت 
ﻲ اﻝﻤﻨﺎطق اﻝﻤﺤﻠﻴﺔ أو اﻝدوﻝﻴﺔ، وﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ظل اﻝﺘﻐﻴر واﻝﻘواﻨﻴن اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺘﻌوﻴﻀﺎت واﻝﻤﻨﺎﻓﻊ ﻓ
اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻓﻲ اﻝﻘواﻨﻴن واﻝﺘﺸرﻴﻌﺎت، وﻫو ﻤﺎ ﻴؤدي إﻝﻰ اﻝﺘطوﻴر اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻝﺘﻠك اﻷﻨظﻤﺔ ﻝﻜﻲ ﺘﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ 
. إن ﻨظم اﻝﺘﻌوﻴﻀﺎت ﺘﻘوم ﺒﺎﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤﻬﺎم، ﻤﺜل ﻤﻬﺎم ﺤﺴﺎب اﻝﻤدﻓوﻋﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ 1ﺘﻠك اﻝﺘﻐﻴرات
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ، وﺒﻌﻀﻬﺎ ﻴﻘوم ﺒﺈﺼدار اﻴﺼﺎﻻت اﻝدﻓﻊ وﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﻜون اﻝﻜﺘروﻨﻴﺎﺒﺎﻷﺠر واﻝﻀرﻴﺒﺔ واﻝﺘﺄﻤﻴن 
إﻝﻰ ذﻝك ﺘﻘوم ﻨظم اﻝﺘﻌوﻴﻀﺎت ﺒﺈﺨطﺎر اﻝﻤوظﻔﻴن ﺒﺎﻝﻌدﻴد ﻤن اﻷﻤور اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺠواﻨب اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ 
  :2ﺘدﻋﻴم ﻨظم اﻷﺠور ﺒطرق ﻋدﻴدة، وﻤﻨﻬﺎ MRH-eﺒﻬم، وﻴﻤﻜن ﻝﻨظم 
                                                          
 1 ﻤﺤﻤد اﻝﺼﻴرﻓﻲ، اﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺒق ذﻜرﻩ، ص 891، 002.
 2 431ﺒراﻴﺎن ﻫوﺒﻜﻨز، ﺠﻴﻤس ﻤﺎرﻜﻬﺎم، ﻤرﺠﻊ ﺴﺒق ذﻜرﻩ، ص  
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ﺘﺴﺠﻴل اﻝﺤﻀور واﻻﻨﺼراف، وﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ اﻝوظﺎﺌف  إﻴﺠﺎد ﺘﻜﺎﻤل أﻜﺒر ﺒﻴن ﻨظم اﻷﺠور وﻨظم - 
  اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﻋدد ﺴﺎﻋﺎت اﻝﻌﻤل
ﺘﺴﻬﻴل إدارة اﻹﺠراءات اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝرواﺘب، ﻤﺜل إرﺴﺎل اﻴﺼﺎﻻت اﻝدﻓﻊ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺒرﻴد   - 
  اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘوﻓﻴر اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﻨﻔﻘﺎت اﻹدارﻴﺔ
واﻝﻤﻜﺎﻓﺂت، وﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ظل  ﺴرﻋﺔ اﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﺘﻐﻴر أوﻀﺎع اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، ﻜﻤﻨﺢ اﻝﺤواﻓز  - 
اﻝﺘوﺠﻬﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝرﺒط اﻷﺠر ﺒﺎﻷداء ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺎت، ورﺒط اﻝﺤواﻓز ﺒﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف 
اﻝﻤﺤددة، ﻜﺎﻝوﺼول إﻝﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻴن ﻤن اﻝﻤﻌرﻓﺔ أو اﻝﻤﻬﺎرة، ﻴﺘم اﻝﺘﺄﻜد ﻤﻨﻪ ﻤن ﺨﻼل 
ﻴﺘم ﻤﻜﺎﻓﺄة  اﺨﺘﺒﺎرات ﺘﻘﻴﻴﻤﻴﺔ ﻤﺒﺎﺸرة ﻋﻠﻰ اﻻﻨﺘرﻨت، ﺘرﻓﻊ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ إﻝﻰ اﻝﻤدﻴر وﻋﻠﻰ ﻀوﺌﻬﺎ
وﻓﻲ ﺤﺎل ﻓﺸل اﻝﻤوظف ﻓﻲ اﻻﺨﺘﺒﺎر ، اﻝﻤوظف وﺘﻌدﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻪ ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﺒﺸﻜل أﻝﻲ
ﻓﻘد ﻴﻜون اﻝﻨظﺎم ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻤوظف إﻝﻰ ﻨﻘﺎط اﻝﻀﻌف ﻝدﻴﻪ، وﺘﺤدﻴد ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘدرﻴب 
  اﻝﻼزﻤﺔ ﻝدﻴﻪ ﻝﺘطوﻴر ﻤﻌﺎرﻓﻪ.
ﺤﻴث ﻴﺼﺒﺢ ﺒﺈﻤﻜﺎن اﻝﻤوظف ﺘﻌﺒﺌﺔ  أﺘﻤﺘﺔ ﻨﻤﺎذج اﻝﻨﻔﻘﺎت اﻝروﺘﻴﻨﻴﺔ، ﻜﺎﻝﺘﻨﻘل واﻝﺴﻔر وﻏﻴرﻫﺎ، - 
اﻝﻨﻤوذج ﻤن ﺨﻼل اﻻﻨﺘرﻨت أو ﻤن ﺨﻼل ﺒواﺒﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ، وﻴﻘوم ﺒﺤﺴﺎب ﻗﻴﻤﺔ ﺘﻠك اﻝﻨﻔﻘﺎت ﺜم 
  ﻴﺤوﻝﻬﺎ إﻝﻰ ﻨظﺎم اﻷﺠور اﻝﻜﺘروﻨﻴﺎ.
ﻓﻲ ﺴﺒﻴل ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ وﺘﻨﻔﻴذ أﻫداف ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘﻴﻴم اﻷداء، ﺘﻘوم ﻜﺜﻴر ﻤن ﺘﻘﻴﻴم اﻷداء اﻝﻜﺘروﻨﻴﺎ:  - 3
ﺘﻘﻴﻴم أداء اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﺘﺴﻬﻴل إدارة وﺘﻨﻔﻴذ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘﻴﻴم، وﺘﺴﺎﻋد ﻫذﻩ اﻷﻨظﻤﺔ  اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﺒﺘوﻓﻴر ﻋﻤﻠﻴﺔ
  .اﻝﻤدراء ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎس اﻷداء، ﻜﺘﺎﺒﺔ ﺘﻘﺎرﻴر اﻷداء وﺘوﻓﻴر اﻝﺘﻐذﻴﺔ اﻝراﺠﻌﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن
ﻓﻲ ﺘﺴﻬﻴل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎس اﻷداء ﻋن طرﻴق ﻗﻴﺎس ﻤﺘﻐﻴرات  MPCﺘﺴﺘﺨدم أﻨظﻤﺔ ﻤراﻗﺒﺔ اﻷداء اﻝﻤﺤوﺴﺒﺔ 
  اﻝوﺤدات اﻝﻤﻨﺘﺠﺔ، أو اﻝوﻗت اﻝﻤﺴﺘﻐرق ﻝﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻤﻬﺎم أو ﻤﻌدل اﻷﺨطﺎء.ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﺜل ﻋدد 
ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر وﺘﺨﻔﻴض اﻝوﻗت اﻝﻤﺴﺘﻐرق ﻤن ﻗﺒل  MPCوﻤن أﺤد أﻫم أﺴﺒﺎب ازدﻴﺎد اﺴﺘﺨدام أﻨظﻤﺔ 
ﻜﻤﺎ ﺘﻤﻜن ﺘﻠك اﻷﻨظﻤﺔ  اﻝﻤدراء ﻝﻤراﻗﺒﺔ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﺴﻠوﻜﻬم وأداﺌﻬم ﻫو ﻗدرﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ زﻴﺎدة ﻨطﺎق اﻹﺸراف.
درﺠﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻻﻨﺘرﻨت، وﻫﻲ طرﻴﻘﺔ  0063ﻘﻴﻴم اﻝﻔﻌﺎل ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﺨدام اﻝﺘﻘﻴﻴم ﺒطرﻴﻘﺔ ﻤن ﺘوﻓﻴر اﻝﺘ
ﺤدﻴﺜﺔ اﻨﺘﺸرت ﺒﺸﻜل واﺴﻊ ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻘﻴﻴم ﻤن ﺨﻼل ﻜل ﻤن ﻝﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺎﻝﻤوظف ﺴواء ﻤن داﺨل أو 
ﻤن اﻝﺸرﻜﺎت اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ ﺨﻼل ﻋﺎم  56ﺨﺎرج اﻝﻤﻨظﻤﺔ، ﺤﻴث ﺘﺸﻴر اﻝدراﺴﺎت إﻝﻰ اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻤن ﻗﺒل
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. ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺘﻤﻜن اﻝﻨظم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﺘﻘﻴﻴم اﻷداء ﻤن إﺠراء ﻫذا اﻝﺘﻘﻴﻴم أﻜﺜر ﻤن ﻤرة ﻓﻲ 0002
  اﻝﻌﺎم.
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ
أﺼﺒﺢ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﺨﻴﺎر اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ وﺘطوﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻨظرا ﻝﻜوﻨﻪ ﻤن أﻫم 
ﺎدة ﻜﻔﺎءات اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وذﻝك ﻝﻤﺎ ﻝﻪ ﻤن ﻓواﺌد وﻤزاﻴﺎ ﻤﺤﺎور ﺘطوﻴر اﻝﻌﻤل وﻨﺠﺎح اﻝﻤؤﺴﺴﺎت وزﻴ
  ﻋدﻴدة.
 أوﻻ: ﻤﻔﻬوم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ
ﻝﻘد ﺘﻌددت اﻝﺘﻌﺎرﻴف ﻓﻲ ﻜﺜﻴر ﻤن اﻷﺒﺤﺎث واﻝﻜﺘب واﻝﻤؤﻝﻔﺎت، واﻝﺘﻲ ﻝم ﺘﺘﻔق ﻋﻠﻰ ﺘﻌرﻴف ﺸﺎﻤل 
  :وواﻀﺢ ﻝﻪ، وﻝذﻝك ﻴﻤﻜن ﺘﻌرﻴف اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋﻠﻰ اﻝﻨﺤو اﻝﺘﺎﻝﻲ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻨظوﻤﻴﺔ ﺘﺘم ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻤﺘﻨﻘﻠﺔ ﻤﺸﺒﻌﺔ ﺒﺎﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت "ﻴﻌرف اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋﻠﻰ أﻨﻪ 
اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝرﻗﻤﻴﺔ اﻝﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨت واﻝﺤﺎﺴوب ﻤﺘﻌدد اﻝوﺴﺎﺌط واﻷﺠﻬزة اﻝﻤﺘﻨﻘﻠﺔ ﻝﻌرض 
ﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘزاﻤﻨﻴﺔ اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت واﻝﺤﻘﺎﺌب واﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، ﻝﺘﺼﻤﻴم وﺘطﺒﻴق وﺘﻘو 
 وﻏﻴر اﻝﺘزاﻤﻨﻴﺔ، ﺒﺈﺘﺒﺎع أﻨظﻤﺔ اﻝﺘدرب اﻝذاﺘﻲ، واﻝﺘﻔﺎﻋﻠﻲ، ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وٕاﺘﻘﺎن اﻝﻤﻬﺎرات 
ﻠﻬم، ﺤﻴﺎﺘﻬم، وﻤواﻗﻌﻬم ﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺴرﻋﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠم، ﻤﺴﺘوﻴﺎﺘﻬم اﻝﻔﻜرﻴﺔ، ظروف ﻋﻤ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻴﺘم ﺘﻬﻴﺌﺔ ﺒﻴﺌﺔ ﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻏﻨﻴﺔ ﺒﺎﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت "أﻨﻪﻜﻤﺎ ﻴﻌرف اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋﻠﻰ  .1"اﻝﺠﻐراﻓﻴﺔ
اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﺤﺎﺴب اﻵﻝﻲ وﺸﺒﻜﺎﺘﻪ ووﺴﺎﺌطﻪ اﻝﻤﺘﻌددة، اﻝﺘﻲ ﺘﻤﻜن اﻝﻤﺘدرب ﻤن ﺒﻠوغ أﻫداف 
اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘﻔﺎﻋﻠﻪ ﻤﻊ ﻤﺼﺎدرﻫﺎ، وذﻝك ﻓﻲ أﻗﺼر وﻗت ﻤﻤﻜن، وﺒﺄﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوﻴﺎت 
  .2"ن اﻝﺠودة ﻤن ﺘﻘﻴد ﺒﺤدود اﻝﻤﻜﺎن واﻝزﻤﺎ
اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻫو أداة ﺤدﻴﺜﺔ ﺘﺴﺘطﻴﻊ دﻋم، وﺘﺤﺴﻴن اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻜل اﻝﻤؤﺴﺴﺎت واﻝﺸرﻜﺎت 
واﻝﺠﺎﻤﻌﺎت، وﺒﺎت ﻤن اﻝﺼﻌب ﺘﺼور ﻤؤﺴﺴﺎت ﺤدﻴﺜﺔ دون ﺘدرﻴب اﻝﻜﺘروﻨﻲ، ﻓﻘد أﺼﺒﺢ اﺤد ﺴﻤﺎت 
اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎت اﻝﻤﻌﺎﺼرة، وﻻ ﻴﻘﺘﺼر دور اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋﻠﻰ إﺤﻀﺎر وﻋرض اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
                                                          
، ﻜﻠﻴﺔ ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘدرﻴبﻋﻠﻲ ﺒن ﺸرف اﻝﻤوﺴوي، ﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻤﻘدﻤﺔ إﻝﻰ اﻝﻨدوة اﻷوﻝﻰ ﻓﻲ  1
 .3، ص0102أﻓرﻴل  41 -21اﻝﺘرﺒﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﻤﻠك ﺴﻌود، 
،  ﻤﺠﻠﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، ﻤﺠﻠﺔ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻲ اﻝوطن "اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ"ﺤﺴن، ش،  2
   .1اﻝﻌرﺒﻲ، اﻝﻌدد اﻝراﺒﻊ،  ص 
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وﻤﺼﺎدرﻫﺎ ﺒل أﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻋرض اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻜﻴﻔﻴﺔ إﻴﺼﺎﻝﻬﺎ وﺘﻘﻴﻴﻤﻬﺎ، واﻝﺘدرﻴب أﺼﺒﺢ ﻝﻪ ﻨﺴﺨﺔ 
اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻓﻲ ظل ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻴﺘﻤﻴز ﺒﺨدﻤﺎت اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻤن ﺘﺠﺎرة وﺤﻜوﻤﺔ اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ وﺘﻌﻠﻴم 
  اﻝﻜﺘروﻨﻲ...اﻝﺦ.
  ﺜﺎﻨﻴﺎ: اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ 
رﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋن ﺘﻠك اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﺘﻘﻠﻴدي ﺤﻴث أن ﺘﺨﺘﻠف اﻝﻤواد اﻝﺘد
ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻋداد ﻫذﻩ اﻝﻤواد ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻰ طﺎﻗﺎت ﺒﺸرﻴﺔ وﻜﻔﺎءات ﻋﺎﻝﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، 
وﺘﺘطﻠب وﺠود ﻓرﻴق ﻜﺎﻤل ﻤن اﻝﺨﺒرات ﻝوﻀﻊ اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻨﺠﺎح اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﻤن أﺒرز 
  ﺴﺎﺌل اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ: اﻝو 
ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻤﻌﻪ، %02ﺒﻴﻨت اﻝدراﺴﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ أن اﻹﻨﺴﺎن ﻴﺴﺘطﻴﻊ أن ﻴﺘذﻜراﻝوﺴﺎﺌط اﻝﻤﺘﻌددة:  -1
ﺤﻴن ﻴﺴﻤﻊ وﻴرى وﻴﻌﻤل، ﺒﻴﻨﻤﺎ  %07ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻤﻌﻪ وﻴراﻩ، وﺘرﺘﻔﻊ ﻫذﻩ اﻝﻨﺴﺒﺔ إﻝﻰ ﺤواﻝﻲ  %04وﻴﺘذﻜر 
ﺘزداد ﻫذﻩ اﻝﻨﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﺘﻔﺎﻋل اﻹﻨﺴﺎن ﻤﻊ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻤﻪ ﻤن ﺨﻼل اﻝوﺴﺎﺌط اﻝﻤﺘﻌددة وﻫﻲ اﻷدوات 
اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﻨﻴﺎت ﻋرض اﻝﺼورة واﻝﺼوت واﻝﻨص واﻷﻓﻼم، وﻤن أﺒرز اﻷدوات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ 
  إﻨﺸﺎء اﻝوﺴﺎﺌط اﻝﻤﺘﻌددة.
  وﻏﻴرﻫﺎ. tniop rewopﺒراﻤﺞ اﻝﺘﺄﻝﻴف اﻹﺒداﻋﻴﺔ   - 
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ اﻝﺼوت ﺘﺴﺠﻴل اﻝﺼوت، اﻝﺼورة، اﻝرﺴوم   - 
  اﻝﻤﺘﺤرﻜﺔ وﺘﺤرﻴر اﻷﻓﻼم
  أدوات أﺨرى ﻤﺜل ﻜﺎﻤﻴرات ﺘﺼوﻴر، ﻤﻌدات وﻤﻴﻜرﻓوﻨﺎت ﺼوﺘﻴﺔ، ﻤﺎﺴﺤﺎت ﻀوﺌﻴﺔ وﻏﻴرﻫﺎ.  - 
  ﻠﻲ: وﺘﻨﺒﻊ أﻫﻤﻴﺔ اﺴﺘﺨدام ﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺘﻌددة ﺒﺸﻜل ﺨﺎص ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻤﺎ ﻴ
  ﺘﺴﻬﻴل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻋرض اﻝﻤﺎدة اﻝﻤطﻠوﺒﺔ   -
  زﻴﺎدة ﻤﻌدل اﻝﻤﺎدة اﻝﻤﻌروﻀﺔ  - 
  ﺘﺤﻔﻴز اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒﺸﻜل أﻜﻴر ﻤﻊ اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻋﻠﻰ إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻤل اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ.  - 
 ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻹﻨﺘﺎج اﻝﻤواد اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺒﻨﻤﺎذج ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺜري اﻝطرق اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ  - 
  ﻋرض اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤطﻠوﺒﺔ.
  ﻴﻤﻜن ﻋرض اﻝﻘﺼص واﻷﻓﻼم اﻷﻤر اﻝذي ﻴزﻴد ﻤن اﺴﺘﻴﻌﺎب اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻠﻤواﻀﻴﻊ اﻝﻤطروﺤﺔ.  - 
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اﻝﻤﺤﺎﻜﺎة ﻫﻲ طرﻴﻘﺔ أو أﺴﻠوب ﺘدرﻴﺒﻲ ﻴﺴﺘﺨدﻤﻪ اﻝﻤﺘدرب ﻋﺎدة اﻝﻤﺤﺎﻜﺎة واﻝﺒﻴﺌﺔ اﻻﻓﺘراﻀﻴﺔ:  -2
ذﻝك ﻗد ﻴﻜون ﺒﺴﺒب اﻝﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝﻤﺎدﻴﺔ أو ﻝﺘﻘرﻴب اﻝﻤﺘدرﺒﻴن إﻝﻰ اﻝواﻗﻊ اﻝذي ﻴﺼﻌب ﺘوﻓﻴرﻩ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن و 
اﻝﺨطورة اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝﺤﺎﺠﺔ اﻨدﻓﻊ  اﻝﺒﺎﺤﺜون ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت إﻝﻰ ﺨﻠق ﺒﻴﺌﺔ 
  ﺘدرﻴب اﻓﺘراﻀﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻋرض اﻷﺸﻴﺎء ﺒﺸﻜل ﺜﻼﺜﻲ اﻷﺒﻌﺎد.
اﻝﺤﺎﺴوب ﺒﺤﻴث ﺘﻤﻜن اﻝﻤﺴﺘﺨدم ﻤن اﻝﺘﻔﺎﻋل  أﻤﺎ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻻﻓﺘراﻀﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﻴﺘم إﻨﺘﺎﺠﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل
ﻤﻌﻬﺎ ﺴواء ﻜﺎن ذﻝك ﺒﺘﻔﺤص ﻤﺎ ﺘﺤﺘوﻴﻪ ﻫذﻩ اﻝﺒﻴﺌﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺤﺎﺴﺘﻲ اﻝﺒﺼر واﻝﺴﻤﻊ أو ﺒﺎﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ 
واﻝـﺘﺄﺜﻴر ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺎﻝﻘﻴﺎم ﺒﻌﻤﻠﻴﺎت ﺘﻌدﻴل وﺘطوﻴر، ﻓﻬﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺤﺎﻜﺎة ﻝﺒﻴﺌﺔ واﻗﻌﻴﺔ أو ﺨﻴﺎﻝﻴﺔ ﻴﺘم ﺘﺼورﻫﺎ 
ﺎ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻝﺼوت واﻝﺼورة ﺜﻼﺜﻴﺔ اﻷﺒﻌﺎد وﺒﻨﺎﺌﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻹﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘوﻓرﻫ
واﻝرﺴوﻤﺎت ﻹﻨﺘﺎج ﻤواﻗف ﺤﻴﺎﺘﻴﺔ ﻴﺼﻌب ﻋﻠﻰ ﻤن ﻴﺘﻔﺎﻋل ﻤﻌﻬﺎ اﻝﺨروج ﻤن ﻤﺤﻴطﻬﺎ. ﺘﺴﺘطﻴﻊ اﻝﺒﻴﺌﺔ 
اﻻﻓﺘراﻀﻴﺔ وﻤن ﺨﻼل اﻝﻤؤﺜرات اﻝﻤﺼﺎﺤﺒﺔ ﻝﻬﺎ ﺨﻠق ﺠو ﺘدرﻴﺒﻲ ﺘﻔﺎﻋﻠﻲ ﻴﺠذب اﻝﻤﺘدرب ﺒل وﻴﻐﻤرﻩ ﻓﻲ 
ﻷﺸﻴﺎء اﻝﻤوﺠودة ﻓﻴﻬﺎ ﺒطرﻴﻘﺔ طﺒﻴﻌﻴﺔ. وﻤﻤﺎ ﻴﺴﻬل ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘزوﻴد اﻝﻤﺘدرب ﻫذا اﻝﺠو ﻝﻴﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ا
ﺒﺈرﺸﺎدات ﺼوﺘﻴﺔ أو ﻋﻠﻰ ﺸﻜل رﺴوم ﻤﺘﺤرﻜﺔ ﺘﺴﻬل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﻨﺨراط ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺒﻴﺌﺔ، ﻓﺈذا ﻤﺎ ﺘم اﻹﻋداد 
ﻝﻬﺎ ﺒطرﻴﻘﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ وﺘم اﺴﺘﻐﻼل اﻹﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﺒطرﻴﻘﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺒﻨﺎؤﻫﺎ ﺒﺎﻝﺸﻜل اﻝﻤطﻠوب 
  ﻓﺴﻴﺤﺼل اﻝﻤﺘدرب ﻋﻠﻰ ﻓرﺼﺔ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺘﻌزﻴز وﺼﻘل ﻗدراﺘﻪ اﻻﺴﺘﻜﺸﺎﻓﻴﺔ.  
  gninrael-eﺜﺎﻝﺜﺎ: اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘﻜوﻴن اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋن ﺒﻌد 
ﻗﺒل اﻝﺘﻌرﻴف ﻫﻨﺎك ﻋدة ﺘﺴﻤﻴﺎت ﻝﻠﺘﻌﻠم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻴﻤﻜن أن ﻨﺴﻤﻲ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﺒﺎﻝﺘﻌﻠم 
  اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ أو اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ.ﻋن ﺒﻌد أو اﻝﺘﻌﻠم اﻻﻓﺘراﻀﻲ أو اﻝﺘﻜوﻴن 
وﻋﻠﻴﻪ ﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤوﻴل اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﺘﻘﻠﻴدي إﻝﻰ ﺸﻜل رﻗﻤﻲ ﻝﻼﺴﺘﺨدام ﻋن ﺒﻌد، 
وﻓﻴﻪ  ediw bew dlrowذﻝك اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻘﺎﺌم ﻋﻠﻰ ﺸﺒﻜﺔ اﻝﺤﺎﺴب اﻵﻝﻲ "وﺒﻌﺒﺎرة أﺨرى ﻓﻬو 
واد واﻝﺒراﻤﺞ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻝﻬﺎ، وﻴﺘﻌﻠم اﻝﻤﺘﻌﻠم ﻓﻴﻪ ﻋن طرﻴق ﺎﻝﻤﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺒﺘﺼﻤﻴم ﻤوﻗﻊ ﺨﺎص ﺒﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴ
". وﻴﻌرﻓﻪ آﺨرون ﺒﺄﻨﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻜوﻴن ﻋن اﻝﺤﺎﺴب اﻵﻝﻲ وﻓﻴﻪ ﻴﺘﻤﻜن ﻤن اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻐذﻴﺔ اﻝراﺠﻌﺔ
، ﺤﻴث ﺘزود اﻝﻔرد ﺒﻤﺎ tenartniأو ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘراﻨت  tenretniﺒﻌد ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﺨدام ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨت 
ﻴﺤﺘﺎﺠﻪ ﻤن ﻤﻌﺎرف ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤواد اﻝﻤﻨﺘﻘﺎة أو اﻻﺨﺘﺼﺎص اﻝﻤﺨﺘﺎر، ﺒﻐرض رﻓﻊ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻌﻠﻤﻲ 
واﻝﻤﻠﺘﻴﻤﻴدﻴﺎ، ﻜﺘب  أو ﺒﻐرض اﻝﺘﺄﻫﻴل، وذﻝك ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر، اﻝﺼوت، اﻝﻔﻴدﻴو، اﻝوﺴﺎﺌط اﻝﻤﺘﻌددة 
-eأو  noitamrof-eن اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، ﻤﺠﻤوﻋﺎت اﻝدردﺸﺔ واﻝﻨﻘﺎش...اﻝﺦ. ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴ
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ﺘزﻴد إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ وﺼول اﻝﻤوظﻔﻴن إﻝﻰ اﻝﺘﻜوﻴن واﻝﺘﻌﻠﻴم، وﻴﺘم ذﻝك ﺒطرﻴﻘﺔ ﺴرﻴﻌﺔ وﺒﺘﻜﺎﻝﻴف  gninrael
  ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ إﺸراﻜﻬم ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ.
ﻴﻀم اﻝﺘﻜوﻴن اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ اﻝطرق اﻝﺠدﻴدة ﻝﻠﺘﻌﻠﻴم اﻝﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﻤن ﺠﻬﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن ﻫدف اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ 
ﻤﻌﺎرف وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺸﺘرك ﻝﻜل أﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم، وﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى اﻝﺨدﻤﺎت واﻝﻔرص اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻤن اﻝ
طرف ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻹﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل، وﺘﺄﺘﻲ ﻫذﻩ اﻝطرق ﺴواء ﻤﻜﺎن اﻝطرق اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ أو 
ﺒﻐرض ﺘدﻋﻴﻤﻬﺎ ﻓﻬﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘﻜوﻴن ﻤﺴﺘﻤر وﻤﺸﺨص ﺤﺴب ﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤوظﻔﻴن ﺒﻐض اﻝﻨظر ﻋن 
  ﻝﺠﻐراﻓﻴﺔ، وﻴﻤﻜن ﺘﻘﺴﻴم اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻﻓﺘراﻀﻲ إﻝﻰ ﻗﺴﻤﻴن رﺌﻴﺴﻴﻴن: اﻝﺤواﺠز ا
وﻫو ذو ﺼﺒﻐﺔ أﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ وﻤوﺠﻪ ﻝﻠطﻼب اﻝذﻴن ﻴﺴﻌون ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﺸﻬﺎدات ﻗﺴم اﻝﺘﻌﻠﻴم:  
  رﺴﻤﻴﺔ ﻤﻌﺘرف ﺒﻬﺎ، وﺘﺘوﻻﻩ اﻝﺠﺎﻤﻌﺎت واﻝﻤﻌﺎﻫد.
اﻝﻤوﺠﻪ ﻝﻤوظﻔﻲ اﻝﺸرﻜﺎت أو اﻝﻤؤﺴﺴﺎت أو اﻝطﺎﻤﺤﻴن إﻝﻰ اﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫذﻩ ﻗﺴم اﻝﺘدرﻴب:  
اﻝﺸرﻜﺎت وﻴرﻴدون اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﺘدرﻴب ﻤﻬﻨﻲ ﻴؤﻫﻠﻬم ﻝﻠﻌﻤل ﻓﻴﻬﺎ، أو ﻷوﻝﺌك اﻝراﻏﺒﻴن ﻓﻲ ﺘوﺴﻴﻊ 
  ﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻬم وﻗدراﺘﻬم ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻤﺤدد. واﻝﺘﻌﻠﻴم ﻋن ﺒﻌد ﻴﻨﻘﺴم ﻤن ﺤﻴث اﻝﻨﻘل إﻝﻰ ﻨوﻋﻴن: 
ﺒﻴن  laer emitاﻻﺘﺼﺎل واﻝﺘﻔﺎﻋل ﻤﺒﺎﺸرة أي ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ  ﺤﻴث ﻴﻜوناﻝﻨﻘل اﻝﻤﺘزاﻤن:  -
اﻝﻤﺤﺎﻀر واﻝطﻼب اﻝدارﺴﻴن ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤن ﺠﺎﻤﻌﺎت وﻤﻌﺎﻫد وﻤدارس 
وذﻝك ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻋن ﺒﻌد. ﻓﺎﻝﻤﺤﺎﻀر ﻴﻠﻘﻲ اﻝدرس ﻤﺒﺎﺸرة وﻓﻲ ذات اﻝوﻗت ﻴﺸﺎﻫد 
ﻴﺴﺘﻤﻌون إﻝﻰ اﻝﻤﺤﺎﻀر، وﻴطﻠق ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻝﻤﻌﻨﻴون اﻝوﺜﺎﺌق اﻝﺘوﻀﻴﺤﻴﺔ ﻝﻠدرس ﻋﻠﻰ ﺸﺎﺸﺘﻬم و 
وٕاذا ﻜﺎن ﺒﺈﻤﻜﺎن اﻝﻔرد  ecneréfnoc oiduAاﻝﻨوع ﻤن اﻝﻤﺤﺎﻀرات ﺒﺎﻝﻤﺤﺎﻀرة اﻝﺼوﺘﻴﺔ 
 noisivاﻝﻤﺘﻌﻠم اﻝطﺎﻝب ﻤﺸﺎﻫدة اﻝﻤﺤﺎﻀرة  وطرح اﻻﺴﺘﻔﺴﺎرات ﺘﺴﻤﻰ اﻝﻤﺤﺎﻀرة اﻝﻤرﺌﻴﺔ 
ﺴﺘﻘﺒﺎل ، وﻴﻤﻜن أن ﺘﺘم اﻝﻤﺤﺎﻀرات اﻝﻤرﺌﻴﺔ ﻋن طرﻴق اﻝﺴﺎﺘل ﺒﺈرﺴﺎل واecneréfnoc
ﻓﻲ اﻝﺤوار   evitcaretni noisivélétاﻝﻤوﺠﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘوي ﻋﻠﻰ اﻝﺼوت واﻝﺼورة ﻜﺎﻝﺘﻠﻔزة
ﻗد ﺘﻜون  s/bM612اﻝﻤﺒﺎﺸرة  ﻋن ﺒﻌد، وﺘﻤﺘﺎز ﻫذﻩ اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﺒﺘدﻓق ﺴرﻴﻊ وﻜﺒﻴر ﻴﻔوق 
اﻝﻤﺤﺎﻀرات ﺜﻨﺎﺌﻴﺔ اﻻﺘﺠﺎﻩ وﻫﻲ ﻤﻜﻠﻔﺔ ﺠدا، وﻗد ﺘﻜون أﺤﺎدﻴﺔ اﻻﺘﺠﺎﻩ ﺒﺎﺴﺘﺨدام ﺠﻬﺎز اﻝﺘﻠﻔﺎز 
  اﻝﻤﺤﺎﻀرة، واﺴﺘﺨدام اﻝﻬﺎﺘف ﻝﻠﻤﺤﺎورة.ﻻﺴﺘﻘﺒﺎل 
وﻓﻲ ﻫذا اﻝﻨوع ﻴﻘوم اﻝﻤﺤﺎﻀر ﺒﻨﻘل وﺘوﺼﻴل أو ﺘوﻓﻴر اﻝﻤﺎدة اﻝدراﺴﻴﺔ اﻝﻨﻘل اﻝﻼﻤﺘزاﻤن:  -
ﺒواﺴطﺔ أﺸرطﺔ اﻝﻔﻴدﻴو أو ﻋﺒر أﺠﻬزة اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر أو أي وﺴﻴﻠﺔ أﺨرى واﻝطﺎﻝب اﻝﻤﺘﻠﻘﻲ ﻤن 
اﻝﺠﺎﻨب اﻷﺨر ﻴﺘﻠﻘﻰ أو ﻴﺘﺤﺼل ﻋﻠﻰ اﻝﻤواد ﻓﻲ وﻗت ﻻﺤق أي ﻝﻴس ﻓﻲ  ﻨﻔس اﻝوﻗت. ﻤﺜﺎل 
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ﺘوﻓﻴرﻫﺎ وﻨﻘﻠﻬﺎ ﺒواﺴطﺔ أي ﺠﻬﺔ أو ﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﺒر ﺼﻔﺤﺎت ﻋﻠﻰ ذﻝك اﻝﻤﺎدة اﻝدراﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن 
ﻝﻴﺘم ﻨﺸرﻫﺎ ﻋﺒر ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨت أو ﻋﺒر ﺸرﻴط ﻓﻴدﻴو وﻤن ﺜم ﺘرﺴل اﻻﺴﺘﻔﺴﺎرات واﻷﻤﺜﻠﺔ 
  .liam-eواﻝﻤﻼﺤظﺎت ﻋﺒر رﺴﺎﺌل اﻝﺒرﻴد اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ 
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: ﻨظﺎم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻲ ﻤﺴﻴرة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻨظرا ﻷن اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري أﺼﺒﺢ ﻤورد أﺼﺒﺤت ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓ
ﺜﻤﻴن ﻤن ﻤوارد اﻝﻤﻨظﻤﺔ، وﻤورد ﻻ ﻏﻨﻰ ﻋﻨﻪ ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، اﻷﻤر اﻝذي ﻴﺘطﻠب 
اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻋن طرﻴق ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺸرﻴﺔ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘوﻓﻴر اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻋن 
ﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻘﺎرﻴر ﺘﻤﻜن ﻤن اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات اﻝﺴﻠﻴﻤﺔ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤورد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ ﻝﻠ
  اﻝﺒﺸري.
  أوﻻ: ﻤﻔﻬوم ﻨظﺎم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﺒﺴﺒب ﺘزاﻴد ﻗﻨﺎﻋﺎت اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن وأﺼﺤﺎب اﻷﻋﻤﺎل ﺒﺄن اﻝﻨﺠﺎح اﻝﻴوم ﻓﻲ ظل ﻤﺤﻴط ﻏﻴر ﻤﺴﺘﻘر 
ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر ﻋﻠﻰ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺘﻲ وأﺴواق ﻤﺘﻘﻠﺒﺔ وﻤﻨﺘﺠﺎت أﻜﺜر ﺘﻌﻘﻴدا وزﺒﺎﺌن أﻜﺜر ﺘطﻠﺒﺎ ﻴﻌﺘﻤد 
أﻀﺤت اﻝﺜروة اﻝﺠوﻫرﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ وأﺤد أﻫم اﻝﻌواﻤل اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻸداء، ﻓﺎﻨﻪ ﻗد ﺒﺎت ﻤن اﻝﻀروري إﻋطﺎء 
درﺠﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤن اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻝﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻤﺎ ﻝﻬﺎ ﻤن ﻗدرة ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴر ﻜﺘﻠﺔ ﻤﺘﻨﺎﻤﻴﺔ ﻤن 
وأﻨواﻋﻬﺎ ﺒﻐﻴﺔ اﻻﺴﺘﻐﻼل اﻷﻤﺜل ﻝﻬذﻩ اﻝﻤوارد، ﻝذﻝك ﺘﻌﺘﺒر ﻨظم  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﺒﺠﻤﻴﻊ أﺸﻜﺎﻝﻬﺎ
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻨﻌﻜﺎﺴﺎ واﻀﺤﺎ ﻻﻫﺘﻤﺎم اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺒﺎﻝﻤورد اﻝﺒﺸري.
إن اﻝﻤﺘﻌﻤق ﻷدﺒﻴﺎت ﻫذا اﻝﻤوﻀوع ﻴﺒﻴن وﺠود ﺘﺒﺎﻴن ﻓﻲ ﺘﻌرﻴﻔﺎت اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن واﻝﻤﺨﺘﺼﻴن ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل، 
أﻤرا ﺼﻌﺒﺎ ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝﺤﺎﻀر، ﻻﺴﻴﻤﺎ وأن ﻫذﻩ اﻝﻨظم ﻝﻬﺎ ﻝذﻝك ﻓﺎن اﻝﺨروج ﺒﻤﻔﻬوم ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻝﻬﺎ ﻴﻌد 
ارﺘﺒﺎط ﺒﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺠﻬﺔ، واﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى، وﺘﻠك ﻤوﻀوﻋﺎت 
  ﻤﺘطﻠﻌﺔ إﻝﻰ اﻷﻤﺎم ﻴﺼﻌب اﻝﺘوﻗﻊ ﺒﻤﺎ ﺴﻴﻼزﻤﻬﺎ ﻤن ﺘﻐﻴرات وﺘطورات.
ﺘﻨظﻴم وﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨطوي ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻊ و "ﻴﻌﺘﺒر ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘﺤوﻴﻠﻬﺎ إﻝﻰ ﻤراﻜز ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻘرارات ﻷﻏراض اﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝوﻗت 
ﻨظﺎم ﻤﺼﻤم ﻝﻠﻘﻴﺎم ﺒوظﻴﻔﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﺴﻌﻲ إﻝﻰ ﺘوﻓﻴر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤدﻴرﻴن "، ﻓﻬو 1"اﻝﻤﻨﺎﺴب
                                                          
 1 ﺴﻬﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤد ﻋﺒﺎس، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ، ط2، دار واﺌل ﻝﻠﻨﺸر، ﻋﻤﺎن، 6002، ص233.
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ﺴﺘﺨدام اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري ورﻓﻊ ﻤﺴﺘوى أداﺌﻪ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﻻﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات ذات اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ا
  ﻜﻤﺎ ﻴﻨظر ﻝﻪ ﺒﺄﻨﻪ ﻨظﺎم ﻴﺘﻜون ﻤن: .1"أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
واﻝذي ﻴﺸﻜل ﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤن ﺨﻼل إﺠراء  ﻨظﺎم ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ أو ﺘﺸﻐﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ: -
  .(ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻷﺠور ﻤﺜﻼ) اﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺎت اﻷوﻝﻴﺔ ﻝﻠﺒﻴﺎﻨﺎت
واﻝذي ﻴﻌﺎﻝﺞ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻻﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻓﻲ دﻋم أﻨﺸطﺔ ﺘﺴﻴﻴر  ﻨظﺎم ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ:- -
  .2"اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜﺘﻘرﻴر اﻷﺠور، ﺘﻘرﻴر ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب...اﻝﺦ
اﻝﻘول أن ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﻜوﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﺒﺼورة ﻤﻨظﻤﺔ  وﻴﻤﻜن
وﻤﺘﻔﺎﻋﻠﺔ ﻝﺠﻤﻊ وﻤﻌﺎﻝﺠﺔ وﺘﺨزﻴن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺒﻬدف ﺘوﻓﻴر ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺴﺎﻋد 
  ﺴﺔ ﻜﻜل.اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬم، ﺒﻐﻴﺔ رﻓﻊ ﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻷﻓراد واﻝوظﺎﺌف واﻝﻤؤﺴ
وﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻻ ﻴﺨﺘﻠف ﻋن ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻷﺨرى ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻤن ﺤﻴث 
اﻝوﺴﺎﺌل واﻷﻓراد واﻹﺠراءات، وٕاﻨﻤﺎ ﻴﺨﺘﻠف ﻓﻲ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴوﻓرﻫﺎ، ﻓﻬو اﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﺤﺎﺠﺔ 
دف اﻝرﺌﻴﺴﻲ ﻫو اﻹدارة ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﺤل اﻝﻤﺸﺎﻜل اﻝﺘﻲ ﺘﺨص اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ، إذن اﻝﻬ
  .3ﻤﺴﺎﻋدة وظﻴﻔﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺨططﺔ اﻝطوﻴﻠﺔ ﻤﻨﻬﺎ واﻝﻘﺼﻴرة
  ﺜﺎﻨﻴﺎ: ﻗﺎﻋدة ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻴﺸﻴر ﻤﻔﻬوم ﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت إﻝﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘوي ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻫﻲ ﺘﺤﺘوي ﻋﻠﻰ اﻝﻌدﻴد ﻤن ﻤﻠﻔﺎت اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت أو اﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺘم ﺘﻜوﻴﻨﻬﺎ ﻤن ﻤﻌﻠوﻤﺎت 
 ﻋدةداﺨل ﻗﺎ dleiF ataDاﻝﻌﺎﻤﻠﻴن أو اﻝﺴﺠﻼت اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻌﻠق ﺒﻤﺠﺎﻻت ﻤﺤددة، وﻴﻤﺜل ﻤﺠﺎل اﻝﺒﻴﺎن 
  .4اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻋﻨﺼر أو ﻨوع اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤﺜل: اﻻﺴم ورﻗم اﻝﻀﻤﺎن اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ واﻝﻤرﺘب واﻝﻔﺌﺔ اﻝوظﻴﻔﻴﺔ
                                                          
  .662، ص6002، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘب اﻝﺤدﻴث، اﻷردن، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد اﻝﺴﺎﻝم،  ﻋﺎدل ﺤرﺤوش ﺼﺎﻝﺢ، 1
، 72، ﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌﻠوم اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري، ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ، اﻝﻌدد أﻫﻤﻴﺔ اﻝدﻋم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻲ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح ﺒوﺨﻤﺨم،  2
  .491، ص 7002
3
 noitidE ,selleutcA seuqitarp te xuejnE ,seniamuH secruosser sed noitseG aL,ertua te naloD L nomiS 
 .06 P ,2002 ,tneruaL -tniaS ,euqigogadép uaevuoneR
ر ، اﻝدااﻹدارة اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤدﺨل ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻘرن اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴنﺠﻤﺎل اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد اﻝﻤرﺴﻲ،  4
  .535، ص 3002اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، 
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وﻴﻤﻜن أن ﺘﺤﺘوي ﻗﺎﻋدة ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻻ ﺘﺼف اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻘط 
ﺒﻴﺌﻴﺔ وﻫﻲ ﺘﻠك وٕاﻨﻤﺎ ﺘﺼف اﻝﻤﻨظﻤﺎت واﻷﻓراد اﻝﻤوﺠودﻴن ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ أﻴﻀﺎ وﺘﻜون اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝ
اﻝﺘﻲ ﺘؤﺜر ﻋﻠﻰ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒطرﻴﻘﺔ أو ﺒﺄﺨرى، ﺤﻴث ﺘﺤﺘوي ﻤﻌظم ﻗواﻋد ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت 
اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎت ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝﺤﺎﻝﻴﻴن ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻏﻴر اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن 
   .  واﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴوﻀﺢ ذﻝك1وﺒﻴﺎﻨﺎت ﺘﺼف أﻓراد ﻤﺘﻘدﻤﻴن ﻝﻠﻌﻤل
 ﻗﺎﻋدة ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻨظﺎم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ: (9) رﻗم اﻝﺸﻜل
  
  ecruoS: etnameganamis.www-moc.etisnom el égrahcélét 7102/80/52
ظل ﻫذﻩ اﻝﻨوﻋﻴﺔ ﻤن ﻗواﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻴﺘم ﺘﺨزﻴن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﻠﻔﺎت ﻤﻨﻔﺼﻠﺔ ﺘﺸﺒﻪ  وﻓﻲ
اﻝﺠداول، ﻴﻤﻜن رﺒطﻬﺎ ﺒﻌﻨﺎﺼر ﻋﺎﻤﺔ أو ﻤﺠﺎﻻت ﻤﺜل اﻻﺴم ورﻗم اﻝﻬوﻴﺔ أو اﻝﻤوﻗﻊ.....، ﺤﻴث ﻴﺘم 
اﻻﺤﺘﻔﺎظ ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒراﺘﺒﻪ ﻓﻲ ﻤﻠف آﺨر، إﻻ أن ﻫذﻴن اﻝﻨوﻋﻴن ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻴﻤﻜن ﺘﺤﻘﻴق 
رﺒط أو اﻝﺠﻤﻊ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻤن ﺨﻼل رﻗم اﻝﻀﻤﺎن اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺜﻼ، وﻴﺨﺘﻠف ﻫذا اﻝﻬﻴﻜل ﻋن ﻫﻴﻜل اﻝﻤﻠف اﻝ
  .2اﻝﺘﻘﻠﻴدي واﻝذي ﻴﺘم ﻓﻴﻪ اﻻﺤﺘﻔﺎظ ﺒﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻌﺎﻤل أو اﻝﻤوظف
                                                          
 1 راﻴﻤوﻨد ﻤﻜﻠﻴود، ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻹدارﻴﺔ، ﺘرﺠﻤﺔ ﺴرور ﻋﻠﻲ إﺒراﻫﻴم ﺴرور، دار اﻝﻤرﻴﺦ ﻝﻠﻨﺸر، اﻝرﻴﺎض، 0002، ص 838.
 2 535ﺠﻤﺎل اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد اﻝﻤرﺴﻲ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  
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وﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن ﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻲ ﻗواﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻻرﺘﺒﺎطﻴﺔ ﻤن ﺘﺨزﻴن واﺴﺘرﺠﺎع اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻓﻘﺎ ﻷي ﻤﺠﺎل أو 
ﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﻤدوﻨﺔ ﻓﻲ اﻝﺠداول أو ﻗواﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺤﻴث أن اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ دﻤﺞ أو ﻤﺠ
ﺘﺤﻘﻴق اﻝرﺒط ﺒﻴن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘواﻓرة ﻓﻲ ﺠداول ﻤﺘﻨوﻋﺔ أو اﺴﺘطﻼع ﺠزﻴﺌﺎت ﻤﺤددة ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﻌﺘﺒر ﻤﻔﻴدا 
ﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻨظﺎم ﻝﻠﻐﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻝﻘد ﺴﺎﻋدت ﻗواﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻻرﺘﺒﺎط
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ أداة ﺴﻬﻠﺔ وﺒﺴﻴطﺔ وﺴرﻴﻌﺔ ﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ أﻨﻬﺎ ﺘوﻓر ﻋدد 
ﻏﻴر ﻤﺤدود ﻤن ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻻرﺘﺒﺎطﻴﺔ، ﺤﻴث ﺘﺤﺘوي ﻗواﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘم ﺘطوﻴرﻫﺎ ﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺔ 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻨﻔردة ﻋن  ﺘﻜﺎﻝﻴف ﺒراﻤﺞ ﺼﻴﺎﻨﺔ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن أو اﻝﺤواﻓز أو اﻝﺒراﻤﺞ
اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن واﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن اﻻطﻼع ﻋﻠﻴﻬﺎ أو اﻝدﻤﺞ ﺒﻴﻨﻬﺎ وﻓﻘﺎ ﻝرﻏﺒﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدم، وﻜﻤﺎ ﻤﻜﻨت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
اﻻرﺘﺒﺎط أﻴﻀﺎ ﻤن ﺘﺄﺴﻴس ﻗواﻋد ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻓﻲ ﻤواﻗﻊ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ أو ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺄﻨﺸطﺘﻬﺎ 
ﻲ ﻤﺼﻨﻊ أو ﻤوﻗﻊ ﻤﺎ ﻹﺤدى اﻝﺸرﻜﺎت اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ ﻴﻤﻜﻨﻬم اﻝدﺨول ﻓﻌﻠﻰ ﺴﺒﻴل اﻝﻤﺜﺎل ﻓﺎن اﻝﻤوظﻔﻴن ﻓ
ﻋﻠﻰ ﻗواﻋد اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻓﻲ أي ﻤوﻗﻊ أو ﻓرع آﺨر ﻓﻲ أي ﻤﻜﺎن ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم، ﺤﻴث ﺘﺸﺘﻤل ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﻋﻠﻰ 
ﻜل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤﺴؤوﻝون ﻓﻲ اﻝﻤرﻜز اﻝرﺌﻴﺴﻲ ﻻﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻓﻲ اﺘﺨﺎذ ﻗرارات ذات اﻝﺼﻠﺔ 
. وﺘوﺠﻪ ﻤﻌظم ﻗواﻋد ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺤﺎﺴﺒﺎت 1ﺒﺈدارة اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري
اﻝﻤرﻜزﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ إﻻ أن ﻗواﻋد ﺒﻴﺎﻨﺎت أﺨرى ﻗد ﺘوﺠد ﻓﻲ وﺤدة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺒﻌﻀﻬﺎ ﻗد ﻴﻜون ﻓﻲ 
. ﻓﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺠدﻴدة ﻝﻺﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل واﻝﺘﻲ 2أﺠزاء اﻝﺘﺸﻐﻴل أو ﺨﺎرج ﻤراﻜز اﻝﺨدﻤﺔ
ﺴﺘﺨدام ﻨظﺎم ﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻻرﺘﺒﺎطﻴﺔ ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺜم ﺠﻤﻊ ﻗواﻋد ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤوارد ﺒﺎ ﺘﺴﻤﺢ
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة ﻤوﺤدة، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ وﻀﻊ ﻜل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻬﻤﺔ واﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺨدﻤﺔ اﻝﻤدراء وﻤﺘﺨذي 
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   اﻝﻔﺼل ﺨﺎﺘﻤﺔ
ﺘﻌﺘﺒر اﻝﺘطورات اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن اﻝظواﻫر اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﻤراﻓﻘﺔ ﻝﻠﻌوﻝﻤﺔ واﻝﻘوى 
اﻝﻤﺤرﻜﺔ ﻝﻬﺎ، وأﻫم ﺴﺒب ﻓﻲ اﻨﺘﻘﺎل اﻝﻌﺎﻝم ﻤن اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤوارد إﻝﻰ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻓﺼﺎرت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ 
ن اﻝﻨظم اﻝﻤﻴﻜﺎﻨﻴﻜﻴﺔ ﻤطﺒﻘﺔ ﻨظﺎﻤﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤﻴﺎدﻴن وﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻜﺎﻤل ﺒﻴ
واﻝﻤﺎﻝﻴﺔ، ﻨظم اﻝﺤﺎﺴب اﻵﻝﻲ وﻨظم اﻷﻓراد إذ ﺼﺒﻎ طﺎﺒﻊ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤن اﻝوظﺎﺌف، اﻝﻤﻬﺎم 
واﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت وﺒﺎﻷﺨص اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﺨﻠق ﺜورة إدارﻴﺔ اﺴﺘوﺠﺒت ﺘﻔﻌﻴﻠﻪ ﺘﺄﻫﻴﻠﻪ 
ﻨﻴﺔ ﺘﺤﺘﻴﺔ ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ذﻝك ﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى ﻫذا ﻤﺎ وﺘطوﻴرﻩ ﺨﻼﻓﺎ ﻝﻤﺎ ﻜﺎن ﻋﻠﻴﻪ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻤن ﺠﻬﺔ، وﺘوﻓﻴر ﺒ













    
  ﺜﺎﻧﻲاﻟ اﻟﻔﺼﻞ
 اﻹﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﻜﻔـﺎءات




اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل ﻤن اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﻬﺎﻤﺔ، إذ ﻴﻌد اﻝﻤﺤرك اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻝﺠﻤﻴﻊ  ﻴﻌﺘﺒر  
اﻝﻨﺸﺎطﺎت وأﺴﺎس ﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ وﺨﺎﺼﺔ إذ ﺘﻤﻴز ﻫذا اﻝﻤورد ﺒﻤﻬﺎرﺘﻪ وﻤﻌرﻓﺘﻪ وﻗدرﺘﻪ وﻗﺎﺒﻠﻴﺘﻪ ﻝﻠﺘﻜﻴف ﻤﻊ 
ﻴﺔ وﺴرﻋﺔ طﺒﻴﻌﺔ اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﻲ ﻴﻤﺎرﺴﻬﺎ. وﻨظرا ﻝﻜون ﺒﻴﺌﺔ اﻷﻋﻤﺎل اﻝﻤﺤﻴطﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺎﻝدﻴﻨﺎﻤﻴﻜ
اﻝﺘﻐﻴرات اﻷﻤر اﻝذي ﻓرض ﻋﻠﻴﻬﺎ إﻋﺎدة اﻝﻨظر ﺒﺘرﻜﻴﺒﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ واﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ وﺘطوﻴر 
ﻗدراﺘﻬﺎ اﻷداﺌﻴﺔ. ﺤﻴث اﺴﺘدﻋﻰ ﻫذا اﻝﺘطوﻴر اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺒﻌض اﻝﻨﺸﺎطﺎت ﻜﺎﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﻌﻠﻴم، واﺴﺘﻘطﺎب 
  ﻝﺒﺸرﻴﺔ.ﻜﻔﺎءات ﺠدﻴدة ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻷﻨﺸطﺔ اﻷﺨرى اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺈدارة اﻝﻜﻔﺎءات ا
إن ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻠﺘﻤﻴز واﻝرﻴﺎدة، اﻝذي ﻴﻀﻤن ﻝﻬﺎ اﻝﺒﻘﺎء واﻻﺴﺘﻤرار ﻴﺘوﻗف ﻋﻠﻰ ﻤدى اﻤﺘﻼﻜﻬﺎ   
ﻝﻤﺼﺎدر اﻝﻘوة، ﺤﻴث أن اﻝﻘوة ﻝم ﺘﻌد ﺘﻌﺘرف ﺒﺎﻝﻘوة اﻝﻌﻀﻠﻴﺔ، وٕاﻨﻤﺎ اﻝﻘوة اﻝﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻔﻜﻴر واﻹﺒداع 
اﻝﺘﻲ ﺘرﺘﻜز ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت  واﻻﻨﺠﺎز اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻤﺼدر ﻝﻠﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﻋﺘﻤﺎد ن اﻻﺈوﻤن أﺠل اﻝﺘﻜﻴف ﻤﻊ اﻝﺘﺤوﻻت اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﻠﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻓاﻝﻤﻌﺎﺼرة 
ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ وزﻴﺎدة ﺘﺤﻔﻴزﻫﺎ وﺘدرﻴﺒﻬﺎ ﻤن اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﻻ ﻏﻨﻰ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻨﻬﺎ إذا ﻤﺎ 
ﻤوﺠﺔ اﻝﺘﺠدﻴدات ﻓﻲ اﻷﻓﻜﺎر واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت وأﻨﻤﺎط أرادت أن ﺘﻘﺎوم وﺘﻨﻤو. وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺘﻘدم وﻤﻊ 
وﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﺘﺴﻴﻴر اﺘﺠﻬت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﻝﻰ ﻀرورة اﻋﺘﻤﺎد ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻀﻤﺎن اﻝﺘﻜﻴف اﻝداﺌم ﻓﻲ 
اﻝوﻗت اﻝﻤﻨﺎﺴب وﺒﺎﻝﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ، ﻜﻤﺎ أن اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﻝﺤﺎدة ﺘﺤﺘم ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أن ﺘرﻗﻰ إﻝﻰ ﻤﺴﺘوى 
ﻴﺘﺄﺘﻰ ذﻝك إﻻ ﺒﺈدﻤﺎج ﺘدرﻴب وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻀﻤن ﻫﻴﻜﻠﻬﺎ  اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﻴن ﻓﻲ اﻝﻘطﺎع، وﻻ
  وﺴﻴﺎﺴﺎﺘﻬﺎ
ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم ﺤول اﻝﻜﻔﺎءات، ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺴﻴﻴر أن ﻴﺘﻨﺎول ﻫذا اﻝﻔﺼل  ﺎوﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺴﺎس ﻜﺎن ﻝزاﻤ
  اﻝﻜﻔﺎءات داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات، وﻋﻠﻴﻪ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﻘﺴﻴم اﻝﻔﺼل إﻝﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﻤﺒﺎﺤث
 اﻹطﺎر اﻝﻨظري ﻝﻠﻜﻔﺎءاتاﻝﻤﺒﺤث اﻷول: 
  اﻝﺘوﺠﻬﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءاتاﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻨﻲ: 
  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻝث:
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  : اﻹطﺎر اﻝﻨظري ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻝﻤﺒﺤث اﻷول
ﻝﻘد أﺼﺒﺤت اﻝﻜﻔﺎءات ﺘﻤﺜل رأﺴﻤﺎل ﺒﺸري ﻓﺎق ﻓﻲ أﻫﻤﻴﺘﻪ اﻝرأﺴﻤﺎل اﻝﻤﺎدي، ﻫذا ﻤﺎ ﻓرض ﻋﻠﻰ 
إﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﺎ ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻴﻬﺎ، واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴرﻫﺎ ﺒﺸﻜل داﺌم وﻤﺴﺘﻤر، ﺴﻌﻴﺎ ﻤﻨﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﺘﺠﻨﻴد ﻜل 
ﻝﺒﻠوغ اﻝﺘﻤﻴز واﻹﺒداع واﻻﺒﺘﻜﺎر، اﻝذي ﻴﺤﻘق ﻝﻬﺎ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻤرﻤوﻗﺔ ﻓﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﺤﻠﻲ وﻤن ﺜم اﻨدﻤﺎﺠﺎ 
  ﻓﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ.
  اﻝﻤطﻠب اﻷول: اﻝﺘﺄﺼﻴل اﻝﻨظري ﻝﻠﻜﻔﺎءة
ﻋن اﻝﺘﻔوق واﻝﻨﺠﺎح، ﺤﺘﻰ  ﻴر ﻤن اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻤن طرف اﻝﺒﺎﺤﺜﻴنﺒﻨﺼﻴب ﻜﺒ ةﺤظﻲ ﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎء
رؤاﻫم ﻓﻬﻲ ﺘﺸﺘرك ﻓﻲ ﻋدة ﻨﻘﺎط أﺴﺎﺴﻴﺔ، ﺴﻨﺤﺎول ﺘوﻀﻴﺤﻬﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤطﻠب ﻤن ﺨﻼل ن اﺨﺘﻠﻔت ا ٕو 
  وأﻫم اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﻬﺎ. ءةاﻝﺘطرق ﻝﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎ
  أوﻻ: اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءة
ﻨﺼطدم ﺒﻌدة ﻤﺼطﻠﺤﺎت وﻤﻔﺎﻫﻴم ﺘﺘداﺨل ﻤﻌﻪ ﺒﺸﻜل أو إن اﻝﺤدﻴث ﻋن ﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎءات ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ 
ﺒﺎﺨر وﻴﺘﻌﻠق اﻷﻤر ﺒﻤﻔﻬوم اﻝﻤﻬﺎرة، اﻝﻘدرة، اﻻﺴﺘﻌداد، اﻹﻨﺠﺎز، اﻝﻤﻌﺎرف،...اﻝﺦ، وﺴوف ﻨﺘطرق ﻓﻴﻤﺎ 
وﻤن ﻫﻨﺎ ﻴﻤﻜن ﺘوﻀﻴﺢ اﻝﻌﻨﺎﺼر  ﻴﻠﻲ إﻝﻰ أﻫم ﻫذﻩ اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم ﻤن ﺒﺎب اﻝﺘﻔرﻗﺔ ﺒﻴﻨﻬﺎ وﺒﻴن ﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎءة،
   ﺴﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة ﻤن ﺨﻼل اﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ:اﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜل اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻷﺴﺎ
 : اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة(01) رﻗم اﻝﺸﻜل
 
  إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﻤناﻝﻤﺼدر: 
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ذﻫﻨﻴﺔ أو ﻤﺎدﻴﺔ، وﺘﻨﺘﺞ ﻋﻤوﻤﺎ ﻋن اﻝﺘﻌﻠم وﺘﻜون  إن اﻝﻤﻬﺎرة ﺘﺘرﺠم اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ أداء ﻤﻬﻤﺔ :اﻝﻤﻬﺎرة -1
وﻋﺎدة ﻤﺎ ﻴرﺘﺒط ﻤﻔﻬوم اﻝﻤﻬﺎرة ﻤﻊ  ،1ﻫدﻓﺎ ﻝﻪ وﺘﺸﻤل ﻗدرات اﻝﻤﺘﻌﻠﻤﻴن ﻋﻠﻰ أداء ﻤﻬﺎﻤﻬم ﺒﺸﻜل دﻗﻴق
ﻀرب ﻤن اﻷداء، ﺘﻌﻠم اﻝﻔرد أن " ﻜﻤﺎ ﻨﺴﺘطﻴﻊ أن ﻨﻌرف اﻝﻤﻬﺎرة ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ ،2ﻜﻴﻔﻴﺎت اﻝﻌﻤل واﻹﻨﺠﺎزات
  . وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺴﺎس ﻴﻤﻜن أن ﻨﻘول ﺒﺄن اﻝﻤﻬﺎرة3"ﻓﻲ اﻝﺠﻬد واﻝوﻗت ﻴﻘوم ﺒﻪ ﺒﺴﻬوﻝﺔ ودﻗﺔ ﻤﻊ اﻗﺘﺼﺎد
ﺒﻤﻌﻨﺎﻫﺎ اﻝواﺴﻊ ﺘﺸﻴر إﻝﻰ اﻝﻘدرة اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻷداء واﻝﺘﻲ ﻋﺎدة ﻤﺎ ﻴﻜﺘﺴﺒﻬﺎ اﻝﻔرد ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻌﻠم اﻝﺘدرﻴب 
واﻝﺘﻌﻠﻴم أو اﻝﺘﺠرﺒﺔ، وﻫﻲ ﺘﺘرﺠم اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻋﻤل ﺸﻲء ﻤﺎ ﺒﺼورة ﺤﺴﻨﺔ ﻋﺎدة. وﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﺤدد 
  :4ﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻓﻲ ﻜل وظﻴﻔﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘوﺼﻴف اﻝﻌﻤل، وﺘﺼﻨف اﻝﻤﻬﺎرات إﻝﻰاﻝﻤﻬﺎرات ا
وﺘﺘرﺠم اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ أﺤد اﻝﻔروع اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، وﻫﻲ ﺘﻠك اﻝﻘﺎﺒﻠﻴﺎت  ﻤﻬﺎرات ﻓﻨﻴﺔ: -
واﻝﻘدرات ﻝﻠﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ اﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب واﻝﺘﻘﻨﻴﺎت ﻓﻲ ﺤﻘل ﻤﺘﺨﺼص، وﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﻜون ﻤﺼدرﻫﺎ 
  رﻴب.اﻝدراﺴﺔ واﻝﺨﺒرة وﻴﻌززﻫﺎ اﻝﺘد
ﺘرﺘﺒط ﺒﺎﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ اﻷﻓراد، وﺘﻨﺼرف ﻏﺎﻝﺒﺎ إﻝﻰ ﻗدرات  :(ﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ) ﻤﻬﺎرات إﻨﺴﺎﻨﻴﺔ -
  ﺘﺄﺜﻴرﻴﺔ وﺘﺤﻔﻴزﻴﺔ، وﺘﻌﺒر ﻋن اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤل ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻤﻊ اﻵﺨرﻴن.
ﻴطﻠق ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﺼطﻠﺢ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝذﻫﻨﻴﺔ أو اﻹﺒداﻋﻴﺔ، وﻫﻲ ﺘﻌﺒر ﻋن اﻝرؤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات إدراﻜﻴﺔ:  -
ﻤﺨﺘﻠف ﻋﻼﻗﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ وﻜذا ﻋﻼﻗﺎت اﻝﻌﻤل اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ، وﻫﻲ ﺘﻌﻜس اﻝذاﺘﻴﺔ وﻓﻬم 
ن اﻝﻤﻬﺎرات اﻹدراﻜﻴﺔ ﻴﻤﻜن ﺘطوﻴرﻫﺎ ﻤﻊ ﻤﻤﺎرﺴﺔ أاﻝﻤﻬﺎرات اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻝﻠﻔرد ﻓﻲ ﻤواﻗف ﻤﻌﻴﻨﺔ، و 
ﻴﻤﻜن اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ، ﻜﻤﺎ أﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒر ﻤﺘطﻠﺒﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ ﻝﻠﻜﻔﺎءات  اﻝﻌﻤل ﻏﻴر أﻨﻬﺎ ﺘﻜون ﻤﺘوﻓرة أﺼﻼ وﻻ
  اﻝﻘﻴﺎدﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ.ﺨﺎﺼﺔ 
ﻨﺘرﺠم اﻝﻔرق ﺒﻴن اﻝﻤﻬﺎرة واﻝﻜﻔﺎءة ﻓﻲ أن ﻨطﺎق اﻝﻜﻔﺎءة أﻋم وأﺸﻤل ﻤن اﻝﻤﻬﺎرة، ﻓﺎﻝﻤﻬﺎرة وﻨﺴﺘطﻴﻊ أن 
ﺘﻌد أﺤد أﻫم ﻋﻨﺎﺼر اﻝﻜﻔﺎءة ﻜون اﻝﻜﻔﺎءة ﻋﻼوة ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻬﺎرة ﻓﻬﻲ ﺘﺘﻀﻤن أﻴﻀﺎ اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ 
ﺎز ﺸﻲء ﻤﺎ ﻓﻬذا ﻻ ﻴﻌﻨﻲ ﺒﺎﻝﻀرورة واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت، اﻝﻘﻴم، واﻝﺴﻠوك، ﻜﻤﺎ أﻨﻪ إذا ﺘﺤﻘﻘت اﻝﻤﻬﺎرة ﻓﻲ اﻨﺠ
  ﺘﺤﻘق اﻝﻜﻔﺎءة.
                                                          
، ﺘرﺠﻤﺔ: أﺸرف ﻓﻀﻴل ﺠﻤﻌﺔ، ﻤرﻜز اﻝﺒﺤوث واﻝدراﺴﺎت اﻝﺠدارة ﻓﻲ اﻝﻌﻤل: ﻨﻤﺎذج ﻝﻸداء اﻝﻤﺘﻔوقﻻﻴل ﺴﺒﻨﺴر اﻷﺼﻐر، ﺴﻴﺠﺎن ﺴﺒﻨﺴر،  1
 .52، ص 9991اﻹدارﻴﺔ، ﻤﻌﻬد اﻹدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ، اﻝرﻴﺎض، 
  .35، ص2002، ﻤﻨﺸورات ﻋﺎﻝم اﻝﺘرﺒﻴﺔ، اﻝدار اﻝﺒﻴﻀﺎء، 2، طﺎت اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎاﻝﻜﻔﺎﻴﺎت واﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﻋﺒد اﻝﻜرﻴم ﻏرﻴب،  2
، اﻝﻤﻌﻬد اﻝوطﻨﻲ ﻝﺘﻜوﻴن ﻤﺴﺘﺨدﻤﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ، اﻝﺘدرﻴس ﻋن طرﻴق اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﺒﺎﻷﻫداف واﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءاتﻋﺒﺎد ﻤﺴﻌود، ﻤﺤﻤد ﺒن ﻴﺤﻲ،  3
 28، ص6002اﻝﺠزاﺌر، 
  .45ﻋﺒد اﻝﻜرﻴم ﻏرﻴب، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  4
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: ﺘدل اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ أداء ﻨﺸﺎط ﻤﻌﻴن، ﻜﻤﺎ ﺘدل ﻋﻠﻰ اﻝﻘوة ﻋﻠﻰ أداء ﻋﻤل ﻤﺎ ﺠﺴدﻴﺎ اﻝﻘدرة -2
  ﻜﺎن أو ﻋﻘﻠﻴﺎ، وﻗد ﺘﻜون ﻓطرﻴﺔ أو ﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺒﺎﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘدرﻴب. 
ﻌﻴﺔ ﻤﺎ، وﻫﻲ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ وﻋﻤوﻤﺎ ﻓﺈن اﻝﻘدرة ﻫﻲ إظﻬﺎر ﺴﻠوك أو ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﺴﻠوﻜﺎت ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ وﻀ
وأن اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل  ﺒﻤﻌﺎرف ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻋﺎﻤﺔ، ﺒﻴﻨﻤﺎ اﻝﻜﻔﺎءة ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﻌﺎرف ﺨﺎﺼﺔ،
اﻻﻗﺘﺼﺎد ﻴرون ﺒﺄن ﻤﺴﺄﻝﺔ اﻻﺨﺘﻼف ﺒﻴن اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻘدرات وﺤﺘﻰ اﻝﻤﻬﺎرات ﻫﻲ ﻤﺴﺄﻝﺔ اﺨﺘﻼف ﻓﻲ 
  ﻌﻨﻰ.اﻷﻝﻔﺎظ وﻝﻴس اﻝدﻻﻻت، ﻝذﻝك ﻨﺠد اﻝﻜﺜﻴرﻴن ﻴﺴﺘﺨدﻤوﻨﻬﺎ ﺒﻨﻔس اﻝﻤ
ﺘﺸﻜل اﻝﻤﻌرﻓﺔ أﺤد أﻫم ﻋواﻤل اﻹﻨﺘﺎج، إذ أﺼﺒﺤت ﺘﺤظﻰ ﺒﺄوﻝوﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ظل : اﻝﻤﻌرﻓﺔ -3
اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﺠدﻴد ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﺘﺸﻜل ﻨوﻋﺎ ﺠدﻴدا ﻤن رأس ﻤﺎل اﻝﻘﺎﺌم ﻋﻠﻰ اﻝﻔﻜر واﻝﺨﺒرة، وﻴﻌرف ﻗﺎﻤوس 
اﻝﻔﻬم اﻝواﻀﺢ واﻝﻤؤﻜد ﻝﻸﺸﻴﺎء، اﻝﺘﻌﻠم، ﻜل ﻤﺎ ﻴدرﻜﻪ أو ﻴﺴﺘوﻋﺒﻪ اﻝﻌﻘل "اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ  retsbeW
ﻋﺘﻴﺎد أو ﺘﻌود، اﺨﺘﺼﺎص وٕادراك ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﻨظﻤﺔ ﺘطﺒق ﻋﻠﻰ ﺤل ﻤﺸﻜﻠﺔ إأو  ﺨﺒرة ﻋﻤﻠﻴﺔ، ﻤﻬﺎرة، 
اﻝﺘراﻜم اﻝﻨﺎﺘﺞ ﻋن ﺤﺼﻴﻠﺔ اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ وﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺎت واﻷﺒﺤﺎث "ﺘﺸﻴر اﻝﻤﻌرﻓﺔ إﻝﻰﻜﻤﺎ  .1"ﻤﺎ
ﺘﻜوﻴن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻔرد ﻤن ﺨﻼل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ واﻝﺘﻲ ﻴﺘم  وﻏﻴرﻫﺎ ﻤن وﺴﺎﺌل
ﺘﺠﻤﻴﻌﻬﺎ وﺘﺤﻠﻴﻠﻴﻬﺎ وﺘﺨزﻴﻨﻬﺎ واﻝوﺼول ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺘراﻜم ﺜم ﺘﻜون ﺴﺒﻴﻼ واﻀﺤﺎ 
  .2"ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ
ﻗدرة ﻤﻤﻜﻨﺔ، أو أداء ﻤﺘوﻗﻊ ﺴﻴﺘﻤﻜن اﻝﻔرد ﻤن اﻨﺠﺎزﻩ ﻓﻴﻤﺎ " ﻴﻌرف اﻻﺴﺘﻌداد ﻋﻠﻰ أﻨﻪاﻻﺴﺘﻌداد:  -4
ﻝذﻝك اﻝﺸروط ﺎ ﺘﺘوﻓر ﻤو ﻋﻨدأﺒﻌد، ﻋﻨدا ﻴﺴﻤﺢ ﺒذﻝك ﻋﺎﻤل اﻝﻨﻤو و اﻝﻨﻀﺞ أو ﻋﺎﻤل اﻝﺘﻌﻠم، 
اﻝﻀرورﻴﺔ. واﻻﺴﺘﻌداد ﻜﺄداء ﻜﺎﻤن ﻴﻤﻜن ﻋﻠﻰ أﺴﺎﺴﻪ اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝﻘدرة ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل. واﻻﺴﺘﻌداد ﻫو ﻨﺠﺎح 
ﻨﻪ ﻴﺘطﻠب ﺈﻤﺔ ﻤﻌزوﻝﺔ أو ﺴﻠوك ﻤﻌﻘد أو ﺘﻌﻠم أو ﺘﻤرن ﻋﻠﻰ ﻤﻬﻨﺔ ﻤﺎ، ﻓﻜل ﻨﺸﺎط، ﺴواء ﺘﻌﻠق ذﻝك ﺒﻤﻬ
  ." ﻤن اﻝﻔرد اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ اﻝﻘدرات واﻝﺘﺤﻔﻴزات اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ
  اﻝﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات : ﻨﻴﺎﺜﺎ
ن ﻫﻨﺎك ﺘﺼﻨﻴﻔﺎت ﻤﺘدرﺠﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات وذﻝك ﺒﺤﺴب أﻴرى ﺒﻌض اﻝﻤﻬﺘﻤﻴن ﺒﻤوﻀوع اﻝﻜﻔﺎءات 
  أﻫﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءة، وﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺴﻨﻘوم ﺒﻌرض اﻝﺒﻨﺎء اﻝﺘدرﻴﺠﻲ ﻝﻠﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوﻴﻴن ﻫﻤﺎ: و درﺠﺔ 
                                                          
  .92، ص 7002، اﻝوراق ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﻋﻤﺎن، 1، طإدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ: اﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت واﻝﻤﻔﺎﻫﻴماﻝﻤﻠﻜﺎوي،  إﺒراﻫﻴم اﻝﺨﻠوف 1
  .55، ص 0102، دار ﺼﻔﺎء ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﻋﻤﺎن، 1، طﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻤﻌرﻓﺔﺨﻀﻴر ﻜﺎظم ﺤﻤود،  2
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  ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ - 1
ﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﺘدرج اﻝﻜﻔﺎءات وﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ ﻤن ﺠﺎﻨب اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻤﻊ ﻏﻴرﻫﺎ ﻤن 
ﻫذﻩ  euqramaL .Eﺒﺎﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ، وﻴرﺘب  xuojeD .Cاﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت أو ﻤﺎ أﺴﻤﺘﻪ 
   ﺒﺎﻝﺸﻜل اﻝﺘﺼﺎﻋدي ﻋﻠﻰ اﻝﻨﺤو اﻝﺘﺎﻝﻲ:  اﻝﻜﻔﺎءات
ﻝزاﻤﻴﺎ ﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ إﻫﻲ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﺤوزﻫﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  :)اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻘﺎﻋدﻴﺔ(اﻝﻤﺴﺘوى اﻷول  -
 .ﻨﺸﺎط ﻤﺎ ﻓﻲ ﻗطﺎع ﻤﻌﻴن وﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎدﻴﺔ
و ﺘطورﻫﺎ ﺒﻐرض ﺤﻴﺎزة أﻫﻲ ﻜﻔﺎءات ﺘﻜﺘﺴﺒﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺜﺎﻨﻲ )اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻤﻴزة(: -
 ﻤزاﻴﺎ ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ داﺌﻤﺔ وﻫﻲ ﺘﺨص ﻗطﺎع ﻨﺸﺎط واﺤد.
ﻫﻲ ﻜﻔﺎءات ﻤﻤﻴزة ﻏﻴر ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘﻘﻠﻴد وﺘﺴﺘﻌﻤل ﻤﻬن  اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺜﺎﻝث )اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺠوﻫرﻴﺔ(: -
   ﺴواق ﻤﺘﻌددة. أ ﺒﺎﻗﺘﺤﺎمﻤﺨﺘﻠﻔﺔ وﺘﺴﻤﺢ ﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ 
  ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻔردي - 2
اﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺴﺘﻘراراطﺎرا ﻤرﺠﻌﻴﺎ ﻝﺘﻤﻴز اﻝﻔﺌﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺒﻐﻴﺔ اﺤداث إﻴﺸﻜل ﻫذا اﻝﺘدرج 
اﻝﻤرﻜز واﻝﻤﺤﻴط، ﺒﻴن  ﺴمﺎﺒاﻝﻤﻌروف  nosniktA. وﻴﻤﻴز ﻨﻤوذج 1ﻤﺜل ﻝﻠﻘدرات اﻝﺒﺸرﻴﺔأ ﺴﺘﻐﻼلاو 
ﻝﻴﻬﺎ إاﻝﻨواة اﻝﻤرﻜزﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات )اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤون اﻝداﺌﻤون( واﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت اﻝﻬﺎﻤﺸﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﺠﺄ 





   
                                                          
، ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﺘطوﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﺜﺎﺒﺘﻲ اﻝﺤﺒﻴب وﺒن ﻋﺒو اﻝﺠﻴﻼﻝﻲ، ﺜﺎﺒﺘﻲ اﻝﺤﺒﻴب وﺒن ﻋﺒو اﻝﺠﻴﻼﻝﻲ،  1
 .331، ص 1اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ط
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 ﻓﺌﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن ﺒﺎﻋﺘﺒﺎر ﻨوﻋﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات: (7) رﻗم اﻝﺠدول
  اﻝﺨﺎرﺠﻴون  اﻝﻬﺎﻤﺸﻴون  اﻝداﺌﻤون
  اﺴﺘﺨدام ﻜﺎﻤل اﻝوﻗت - 
ﻤﺤﻔزون ﺒواﺴطﺔ ﻤﺴﺎرات  ﻤواﻝون - 
  ﻤﻬﻨﻴﺔ داﺨﻠﻴﺔ 
ﻴﺘﻤﺘﻌون ﺒﺎﻝﻀﻤﺎﻨﺎت  ﻻ - 
  اﻝوظﻴﻔﻴﺔ
اﻝﺘوظﻴف ﺒﻤوﺠب أﻨواع  - 
  ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤن اﻝﻌﻘود
  اﻝﻤﻨﺎوﻝﺔ - 
  اﻝوﻜﺎﻻت - 
  ﻋﺎرﻀو ﺨدﻤﺎت ﺨﺼوﺼﻴﺔ - 
  .111ﺜﺎﺒﺘﻲ اﻝﺤﺒﻴب وﺒن ﻋﺒو اﻝﺠﻴﻼﻝﻲ ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص اﻝﻤﺼدر: 
ﻴرﺒط ﺒﻴن ﻨوع اﻝﻜﻔﺎءة واﻝﻌﻼﻗﺔ اﻝوظﻴﻔﻴﺔ، وﻫﻲ ﻤﺎ  ﻨﻤوذج  nosniktA اﻗﺘرحﻋﻠﻰ ﻀوء ﻫذا اﻝﺘﻨوع    
  :ﻴوﻀﺤﻪ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ 
 nosniK TA.J: ﻤﺘﻐﻴرات ﻨﻤوذج (8) رﻗم اﻝﺠدول
  ﻋﻼﻗﺔ اﻝﻌﻤل  ﻨوع اﻝﻜﻔﺎءة
  ﻋﻘد ﻏﻴر ﻤﺤدد اﻝﻤدة  ﻜﻔﺎءات أﺴﺎﺴﻴﺔ
  ﻤﻨﺎوﻝﺔ  ﻜﻔﺎءات ﺜﺎﻨوﻴﺔ
  ﻋﻘد ﻤؤﻗت  ﻜﻔﺎءات ﻏﻴر ﻤﻬﻤﺔ
  .431ﺜﺎﺒﺘﻲ اﻝﺤﺒﻴب وﺒن ﻋﺒو اﻝﺠﻴﻼﻝﻲ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص اﻝﻤﺼدر: 
 ﻤؤﺸرات ﻗﻴﺎس اﻝﻜﻔﺎءة: ﺜﺎﻝﺜﺎ
 :ﻝﻐرض ﻗﻴﺎس اﻝﻜﻔﺎءة ﻫﻨﺎك اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤؤﺸرات واﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺨﺼوص ﻤﻨﻬﺎ    
  ﻤؤﺸرات " ﻤﻌﺎﻴﻴر " ﻤﺒﺎﺸرة: - 1
اﻝﻤﺨرﺠــــﺎت " اﻝﺴــــﻠﻊ واﻝﺨــــدﻤﺎت" ﺘﺘﻀــــﻤن ﻫــــذﻩ اﻝﻤﻌــــﺎﻴﻴر ﻗﻴــــﺎس ﻋﻤﻠﻴــــﺎت اﻝﻤﻨظﻤــــﺔ ﻤــــن ﺨــــﻼل ﻤﻘﺎرﻨــــﺔ 
 ﺒﺎﻝﻤدﺨﻼت "اﻝﻤوارد اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ" ﺨﻼل ﻤدة زﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ وﺘﺸﻤل ﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
  و ﺤق اﻝﻤﻠﻜﻴﺔ(أاﻝﻤﻘﺎﻴﻴس اﻝﻜﻠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة ﻤﺜل )اﻝرﻴﺢ اﻝﺼﺎﻓﻲ ﻗﻴﺎﺴﺎ ﺒﻤﺠﻤوع اﻝﻤوﺠودات  -
  ﻗﺴم اﻝﻤﺒﻴﻌﺎت( ﺔ ﻗﻴﺎﺴﺎ ﺒﻌدد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲﻘﻘاﻝﻤﺒﻴﻌﺎت اﻝﻤﺤاﻝﻤﻘﺎﻴﻴس اﻝﺠزﺌﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة ﻤﺜل ) -
  ﺒﻤﺴﺘوى ﺠودة اﻝﻤﻨﺘوج ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻝﻤوارد ذاﺘﻬﺎ( رﺘﻔﺎعاﻻاﻝﻤﻘﺎﻴﻴس اﻝﻨوﻋﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة ﻤﺜل ) -
ﻲ ﻨﺸـطﺔ اﻝﺨدﻤﻴـﺔ اﻝﺘـﻝﻤﻘﺎﻴﻴس اﻝدﻗﻴﻘـﺔ ﺨﺼوﺼـﺎ ﻓـﻲ ﺒﻌـض اﻷﻗد ﺘﻌﺠز ﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝﻤؤﺸرات ﻋن ﺘوﻓﻴر او 
  ﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝﻤﻘﺎﻴﻴس. ﺴﺘﺨداماﻴﺘﻌذر ﻓﻴﻬﺎ 
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 ﻤؤﺸرات " ﻤﻌﺎﻴﻴر" ﻏﻴر ﻤﺒﺎﺸرة: -2
 ﺘﻴﺔ:اﻻ ﻝﻸﺴﺒﺎبﺘﻌﺎﻨﻲ اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻤﺒﺎﺸرة ﻤن اﻝﻘﺼور ﻓﻲ ﻗﻴﺎس اﻝﻜﻔﺎءة ﻓﻲ ﺒﻌض اﻝﻤﻨظﻤﺎت   
ﻋــدم دﻗــﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨــﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘــﺔ ﺒﺎﻝﻤــدﺨﻼت واﻝﻤﺨرﺠــﺎت ﺒﺎﻝﻤﻘﺎرﻨــﺔ ﻤــﻊ ﻤﺘطﻠﺒــﺎت ﺘﺤﻘﻴــق ﺴــﺒل اﻝﻘﻴــﺎس  -
  اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة.
اﻷﻗﺴـﺎم ﺒـﻴن اﻝوﺤـدات و ذﻝك ﺼـﻌوﺒﺔ إﺠراﺌﻬـﺎ ﻋدم دﻗﺔ اﻝﻤﻘﺎرﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻤﺤور ﻗﻴﺎس اﻝﻜﻔﺎءة، وﻜ -
  اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ.
ن اﻝﻘﻴﺎﺴـﺎت ﻏﻴـر اﻝﻤﺒﺎﺸـرة ﺘﻌـد ﻓـﻲ ﺒﻌـض اﻝﻤﺠـﺎﻻت طرﻴﻘـﺎ أﻓﻀـل ﻓـﻲ ﻗﻴـﺎس اﻝﻜﻔـﺎءة، وذﻝـك ﺈﻝـذﻝك ﻓـ    
اﻝﻤﻌﻨوﻴـﺔ، ﻫـذا ﻓـراد اﻝﻌـﺎﻤﻠﻴن، واﻝـروح اﻝﻌﻤل، واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ درﺠﺎت رﻀـﺎ اﻷﻋن طرﻴق ﻗﻴﺎس اﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ 
واﻝﻤﺎدﻴ ـــﺔ واﻝﻤﺎﻝﻴ ـــﺔ واﻝﻤﻌﻠوﻤـــﺎت اﻝرﺸـــﻴد ﻝﻠﻤـــوارد اﻝﺒﺸـــرﻴﺔ  ﺴـــﺘﺜﻤﺎراﻻﺘﺤﻠﻴ ـــل إﻤﻜﺎﻨﻴ ـــﺔ إﻀـــﺎﻓﺔ إﻝ ـــﻰ دراﺴـــﺔ و 
  1.اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ
ﻤﺜل ﻝﻤوارد اﻝﺘﻨظﻴم " اﻝﻤدﺨﻼت " ﻤﻊ ﺘﻌﻨﻲ اﻻﺴﺘﺨدام اﻷ  ن اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻝﻴﺔأﻤﻤﺎ ﺴﺒق  ﻝﻨﺎوﻴﺘﻀﺢ 
  ﺘﻌظﻴم اﻝﻤﺨرﺠﺎت." اﻝﺴﻠﻊ واﻝﺨدﻤﺎت"
  2ﺘﻘﺎس اﻝﻜﻔﺎءة ﻋن طرﻴق اﻝﻨﺴﺒﺔ ﺒﻴن اﻝﻤﺨرﺠﺎت و اﻝﻤدﺨﻼت.و 
اﻝﻤﺨرﺠﺎت	
اﻝﻤدﺨﻼت	
 أي اﻝﻜﻔﺎءة =	
" اﻝﻤدﺨﻼت" اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ  ﻝﻰ اﻝﻤواردإﻋﻠﻴﻪ ﺘﻘﺎس اﻝﻜﻔﺎءة ﻋﻤوﻤﺎ ﺒﻨﺴﺒﺔ إﻨﺘﺎج اﻝﻨظﺎم " اﻝﻤﺨرﺠﺎت " و 
 ﻴﺎدة اﻝﻜﻔﺎءة ﻋن طرﻴق أي ﺒدﻴل ﻤنﻨﻪ ﻴﻤﻜن ز ﺈﻤن ذﻝك ﻓ ﻨطﻼﻗﺎواﺞ، ﺘﺤﻘﻴق ﻫذﻩ اﻝﻤﺨرﺠﺎت أو اﻝﻨﺎﺘ
  اﻝﺒداﺌل اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:
 ﻤﻊ ﺒﻘﺎء ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤدﺨﻼت ﺜﺎﺒﺘﺔزﻴﺎدة ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤﺨرﺠﺎت *  
  ﻋﻠﻰ ﻤن ﻨﺴﺒﺔ زﻴﺎدة ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤدﺨﻼتأزﻴﺎدة ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤﺨرﺠﺎت ﺒﻨﺴﺒﺔ *  
 اﻨﺨﻔﺎض ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤدﺨﻼت ﻤﻊ ﺒﻘﺎء ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤﺨرﺠﺎت ﺜﺎﺒﺘﺔ*  
   اﻨﺨﻔﺎض ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤدﺨﻼت ﺒﻨﺴﺒﺔ أﻋﻠﻰ ﻤن ﻨﺴﺒﺔ اﻨﺨﻔﺎض ﻜﻤﻴﺔ اﻝﻤﺨرﺠﺎت *         
                                                          
  133,233, ص0002 , دار اﻝﻤﺴﻴرة ﻋﻤﺎن,ﻨظرﻴﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ،, ﺨﻴﻀر ﻜﺎظم ﺤﻤودﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤد ﻤﺤﺴن  اﻝﺸﻤﺎع 1
 
 42 , ص6002, اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ, أﺴﺎﺴﻴﺎت إدارة  ﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل, ﻋﺒد اﻝﻐﻔﺎر ﺤﻨﻔﻲ 2
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  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻤﺼدر اﻝﺘﻤﻴز اﻝذي  أﺼﺒﺤت اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻤﺜل اﻝﻘوة واﻝﺜروة اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ      
ﺘﺴﻌﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ، وذﻝك ﻴﻌود ﻝﻠﺨﺼﺎﺌص اﻝﻤﻤﻴزة ﻝﻬذا اﻝﻤورد اﻝﺒﺴﻴط ﻓﻲ ﻫﻴطﻠﻪ واﻝﻤﻌﻘد 
ﻤﻲ ﻝﻠﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ﺘرﻜﻴﺒﺘﻪ. وﻤن ﻫذا اﻝﻤﻨطﻠق ﺴﻨﻘوم ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤطﻠب ﺴﻨﻘوم ﺒﺘﺤﻠﻴل اﻻطﺎر اﻝﻤﻔﺎﻫﻴ
 إدارة ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ.اﻝﺒﺸرﻴﺔ، أﻫم ﻤداﺨل اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ،  
  ﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ أوﻻ:
ﻴﺤﺘل ﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎءات ﻤﻜﺎﻨﺔ أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴر وﺘﺄﻫﻴل ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ    
وأﻏﻠب  ﻫدﻓﺎ اﺴﺎﺴﻴﺎ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،ﻜﻤﺎ ﺒرز ﻫذا اﻝﻤﻔﻬوم ﻓﻲ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺒﺤوث اﻝﺘﻲ ﻴﻌﺘﺒر ﺘﺄﻗﻠﻤﻬﺎ 
اﻝﻤﻌﺎرف  اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﻬﺎ واﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻋﻤوﻤﺎ ﻓﻲﻓﻬﻲ ﺘﺸﺘرك ﻓﻲ ﻤﻜوﻨﺎﺘﻬﺎ أو اﻝﻤوارد  اﺨﺘﻼﻓﻬﺎاﻝﺘﻌﺎرﻴف رﻏم 
وﻫذا ﻤﺎ ﺘوﻀﺤﻪ  )ertê-riovaS(رف اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ ﺎاﻝﻤﻌ )eriaF-riovaS(اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ  )riovaS(
  اﻝﺘﻌﺎرﻴف اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:
وﻤﻌﺎرف  (ﺨﺒرة)ﻴﺔ ﻠﻤﺠﻤوع ﺜﻼﺜﺔ ﻤن اﻝﻤﻌﺎرف: ﻤﻌﺎرف ﻨظرﻴﺔ وﻤﻌﺎرف ﻋﻤ"ﻫﻲ:  ﻴﺔر ات اﻝﺒﺸاﻝﻜﻔﺎء
ﻋرﻓﺘﻬﺎ ﻜﻤﺎ  .1ﺒطرﻴﻘﺔ أﺤﺴن" إﻝﻴﻪﻤﻌﺒﺄة أو ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘﻌﺒﺌﺔ ﻴﺴﺘﺨدﻤﻬﺎ اﻝﻔرد ﻹﻨﺠﺎز اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤوﻜﻠﺔ  ﻋﻠﻤﻴﺔ
ﻤزﻴﺞ ﻤن اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ واﻝﺨﺒرة " :ﺒﺄﻨﻬﺎ fedeM eLاﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ اﻝﻔرﻨﺴﻴﺔ 
ﻫﻲ اﻹطﺎر اﻝذي ﻴﺴﻤﺢ ﺒﻤﻼﺤظﺘﻬﺎ واﻻﻋﺘراف ﺒﻬﺎ، وﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ و  ،اﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ، واﻝوﻀﻌﻴﺔ اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
أو ﻫﻲ  إﻝﻴﻪاﻝﻜﻔﺎءة ﺘﻤﺎرس ﺒﺎﻻرﺘﺒﺎط ﻤﻊ ﻫدف ﻴﻨﺘظر اﻝوﺼول ن ﺈاﻀﺎﻓﺔ ﻝﻬذا ﻓ .2ﺘﻘﻴﻴﻤﻬﺎ وﺘطوﻴرﻫﺎ"
ﻓﻲ ﺘﻌرﻴﻔﻬﻤﺎ  reilraP .Mو  trebliG .P إﻝﻴﻪﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒوﻀﻌﻴﺔ أو ﻫدف ﻤﻌطﻰ ﻤﺴﺒﻘﺎ وﻫو ﻤﺎ ذﻫب 
"ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻘدرات ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺼرف واﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت اﻝﻤﻬﻴﻜﻠﺔ  ﺤﻴث ﻋرﻓﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎﻝﻠﻜﻔﺎءة 
ﻤزج وﺘﻨﺴﻴق و اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺒﺌﺔ "ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ  fretoB.G ﻜﻤﺎ ﻋرﻓﻬﺎ. 3ﻗﺼد ﺘﺤﻘﻴق ﻫدف ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ"
ﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘﻘﻴﻴم ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺤددة، ﺒﻐرض ﺒﻠوغ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﺤددة وﺘﻜون ﻤﻌﺘرف ﺒﻬﺎ وﻗ إطﺎراﻝﻤوارد ﻓﻲ 
  .4"أن ﺘﻜون ﻓردﻴﺔ أو ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ
طﺎر إذن ﻫو ﺘرﻜﻴﺒﺔ ﻤن اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات واﻝﺨﺒرة واﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺎرس ﻓﻲ إﻓﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎءة    
ﻨﻪ ﻴرﺠﻊ ﺜم ﻓﺄ ﻤﺤدد، وﺘﺘم ﻤﻼﺤظﺘﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻌﻤل اﻝﻤﻴداﻨﻲ، واﻝذي ﻴﻌطﻲ ﻝﻬﺎ ﺼﻔﺔ اﻝﻘﺒول، وﻤن
                                                          
 .36P ,5002,trebiuV ,dé eme4 ,seniamuH secruosseR ed eriannoitciD:ittereP eiraM -naeJ 1
 .011P ,0002 ,ecnarF nosiail dé ,eigétarts al reyolpéD seniamuH secruosseR ,tnangieM nialA 2
 .54P ,0002 ,siraP ,noitasinagro’d dé ,sevitcelloc te selleudividni secnetépmoc sel eriurtsnoc:fretoB eL .G 3
 .58 P ,0002 ,siraP ,noitasinagro’d dé ,ecnamrofrep al ed euqitarp te sedohtéM:oniroL epillihP 4
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ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺤدﻴدﻫﺎ وﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ وﻗﺒوﻝﻬﺎ وﺘطوﻴرﻫﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﺜل ﻤﻔﻬوم ﻜﻔﺎءة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻌﻴﺎر اﻝرﺸد ﻓﻲ 
  اﺴﺘﺨدام اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﻤﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤﺎدﻴﺔ واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ. 
 أﻫم ﻤداﺨل اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔﺜﺎﻨﻴﺎ: 
ﺒﻴن ﻤدﺨﻠﻴن اﺴﺎﺴﻴﻴن ﻝﻠﻜﻔﺎءة ﻫﻤﺎ ﻤدﺨل ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻤل  (   0002 ,grebdnaSﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﻴﻔرق )   
  :1ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ وﻤدﺨل ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻤل
طﺒﻘﺎ ﻝﻬذا اﻝﻤدﺨل ﺘﺘﺤدد اﻝﻜﻔﺎءة ﻓﻲ ﻀوء ﻤﺎ ﻴﻤﺘﻠﻜﻪ اﻝﻔرد ﻤن ﻤﻌﺎرف ﻤدﺨل ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻤل:  - 1
ﻻ ﺘﻌﺒﻴر ﻋن إﻻزﻤﺔ ﻷداء وظﻴﻔﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ، وﻤن ﻫذا اﻝﻤﻨطﻠق ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءة ﻤﺎﻫﻲ  ﺘﺠﺎﻫﺎتاو وﻤﻬﺎرات 
ن اﻝﻜﻔﺎءة أﻝﻰ زﻴﺎدة ﻜﻔﺎءة وﺘﻤﻴز اﻷداء اﻝوظﻴﻔﻲ، أي إاﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﺘﻲ ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ اﻝﻔرد واﻝﺘﻲ ﺘؤدي 
 ﻝﻰ أداء وظﻴﻔﻲ ﻤﺘﻤﻴزإﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﺘﻲ ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ اﻝﻔرد واﻝﺘﻲ ﺘﻘود 
أﻤﺎ ﻫذا اﻝﻤدﺨل ﻓﻨﻘطﺔ ﺒداﻴﺘﻪ ﻫﻲ ﺘﺤدﻴد اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء وظﻴﻔﺔ ﻤدﺨل ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻤل:  - 2
ﻝﻰ ﺨﺼﺎﺌص وﺴﻤﺎت ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻝﺸﺎﻏل اﻝوظﻴﻔﺔ )ﻤﻬﺎرات وﻤﻌﺎرف إﻴﻨﺔ، واﻝﺘﻲ ﺘﺘرﺠم ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻌد ﻤﻌ
  واﺘﺠﺎﻫﺎت(.
ﻝﻠﻜﻔﺎءة اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ أﺴﺎس  ﺨرﻴنآ ﻤدﺨﻠﻴن ronnoC te kcodyH ( ,5991وﻓﻲ ﻨﻔس اﻝﺴﻴﺎق ﻴﻘﺘرح)
  اﻝﺘﻔرﻗﺔ ﺒﻴن اﻝﻜﻔﺎءة اﻝوظﻴﻔﻴﺔ و اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ: 
دارة اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت إﻫﻲ اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﻲ ﻴﻘوم ﺒﻬﺎ اﻝرؤﺴﺎء ﻋﺎدة ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺎت، ﻤﺜل  اﻝﻜﻔﺎءة اﻝوظﻴﻔﻴﺔ: -
اﻷﻓراد، اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻷﻤوال، وﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﺘم ﺘرﺠﻤﺔ ﺘﻠك اﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﺸﻜل أﻓﻌﺎل، ﻤﺜﻼ ﺘرﺠﻤﺔ اﻷﻋﻤﺎل و 
ﻤﻠﻴن وﺘدرﻴﺒﻬم وﺘﻘﺴﻴﻤﻬم وﻤﻜﺎﻓﺄﺘﻬم ﺒﺸﻜل ﺎاﻝﻌ ﺨﺘﻴﺎرااﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺈدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ 
 .اﻝﺦ.ﻤوﻀوﻋﻲ..
اﻤﺎ ﻤدﺨل اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻴﺘرﺠم اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﻤوع اﻝﻤواﺼﻔﺎت  اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ: -
  اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫم ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸر ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻜﻔﺎءة اﻝوظﻴﻔﻴﺔ.
( ﺒﻴن ﻤدﺨﻠﻴن أﺴﺎﺴﻴﻴن ﻝﻠﻜﻔﺎءة ﻫﻤﺎ اﻝﻤدﺨل 0002 , doolf te nanreffeHوﻓﻲ ﻨﻔس اﻻﺘﺠﺎﻩ ﻴﻔرق )
  اﻝﺒرﻴطﺎﻨﻲاﻷﻤرﻴﻜﻲ واﻝﻤدﺨل 
                                                          
، 242، ص 6002، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ، اﻝﻘﺎﻫرة، ، اﻝﻌداﻝﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ: اﻝﻤﻬﻤﺔ اﻝﻘﺎدﻤﺔ ﻹدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﺎدل ﻤﺤﻤد زاﻴد  1
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  ﻤن ﻤﻨظور ﻫذا اﻝﻤدﺨل ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءة ﻫﻲ اﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﻤﻤﻴزة ﻝﺸﺎﻏل اﻝوظﻴﻔﺔ اﻝﻤدﺨل اﻻﻤرﻴﻜﻲ: -
اﻝذاﺘﻲ ﻝﺸﺎﻏل  ﻨطﺒﺎعاﻻﻤﺘرﺠﻤﺔ ﻓﻲ اﻝدواﻓﻊ واﻝﺼﻔﺎت واﻝﻤﻬﺎرات وﻫﻴﻜل اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ اﻝﻰ 
 اﻝوظﻴﻔﺔ.
ﻜﺒر، ﺤﻴث ﻴﺘم اﻝﺘرﻜﻴز أاوﻴﺔ : أﻤﺎ ﻫذا اﻝﻤدﺨل ﻓﻴﺘﻨﺎول ﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ز اﻝﻤدﺨل اﻝﺒرﻴطﺎﻨﻲ -
ﻝﻰ اﻝﻜﻔﺎءة ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ إﻨﻪ ﻴﻤﻜن اﻝﻨظر ﺈﻋﻠﻰ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘوﻗﻌﺔ ﻤن اﻝوظﻴﻔﺔ ذاﺘﻬﺎ، وﻓﻲ ﻀوء ﻫذا اﻝﻤدﺨل ﻓ
  اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ وﻀﻊ اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻤﻌﺎرف ﻤوﻀﻊ اﻝﺘﻨﻔﻴذ.
أن اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻴن اﻝﻤداﺨل اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻜﺒﻴر ﻝدرﺠﺔ ﻴﺼﻌب ﻤﻌﻬﺎ اﻝﻔﺼل ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺒدﻗﺔ، ﺤﻴث أن ﻜل  ﻨﻼﺤظ   
ﻤﻨﻬﺎ ﻴﺤدد اﻝﻜﻔﺎءة ﻓﻲ ﻀوء ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺨﺼﺎﺌص واﻝﺴﻤﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ وﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻝوظﻴﻔﺔ ذاﺘﻬﺎ. ﻜﻤﺎ 
ﺠﻤﻴﻌﺎ  ﻻ أﻨﻬﺎ ﺘدورإاﻝظﺎﻫري ﺒﻴن اﻝﻤداﺨل اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﺨﺘﻼفاﻻﻨﻼﺤظ أﻨﻪ ﺒﺎﻝرﻏم ﻤن 
ن ﺈﻝﻰ أداء ﻤﺘﻤﻴز ﻓإﺤول اﻝﺘﻔرﻗﺔ ﺒﻴن ﻜﻔﺎءة اﻝﻔرد ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ واﻝوظﻴﻔﺔ ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ أﺨرى. وﻗﺼد اﻝوﺼول 
وﻻﺸك أن ﻫذا اﻝرﺒط ﻴﺴﺎﻋد ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر ﻓﻲ اﻝﺘوﺼل  ،اﻝرﺒط ﺒﻴن ﻜﻔﺎءة اﻝﻔرد واﻝوظﻴﻔﺔ ﻀرورة ﻋﻤﻠﻴﺔ
 ن اﻝﻜﻔﺎءةﺄﺒﺤﻴث ﻴﻤﻜن اﻝﻘول ﺒداء اﻝﻤﺘﻤﻴز. ﻝﻰ ﻤﻔﻬوم أﻜﺜر واﻗﻌﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘﺄﺜﻴرﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻷإ
اﻝﺘﻲ ﺘؤﺜر ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر ﻋﻠﻰ وظﻴﻔﺔ اﻝﻔرد، واﻝﺘﻲ ﺘرﺘﺒط  ﺘﺠﺎﻫﺎتواﻻﻫﻲ ﻤﺠﻤوع اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات 
ﺒﺎﻷداء اﻝوظﻴﻔﻲ واﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ وﻤﻘﺎرﻨﺘﻬﺎ ﺒﻤﻌﺎﻴﻴر أداء ﻤﺘﻌﺎرف ﻋﻠﻴﻬﺎ، وﻴﻤﻜن ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل 
  اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘطوﻴر اﻝوظﻴﻔﻲ.
  ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات ﺜﺎﻝﺜﺎ: ﻨﺤو إدارة ﺨﻼﻗﺔ
ﻝم ﻴﻌد ﻜﺎﻓﻴﺎ أن ﺘؤدي اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘرﻴد اﻝﻨﺠﺎح واﻝﺘﻤﻴز ﻓﻲ أﻋﻤﺎﻝﻬﺎ ﺒﺎﻝطرق اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ، وﻫﻲ    
ﺒﻤﻤﺎرﺴﺘﻬﺎ ﻻ ﺘﻘف ﻋﻨد ﺤدود اﻝﻨﺠﺎح واﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ، إﻨﻤﺎ ﻴﻜون اﻹﺒداع واﻻﺒﺘﻜﺎر واﻝﺘﻐﻴﻴر وﻏﻴرﻫﺎ ﻤن 
ﺴﻤﺎت ﻤﻤﻴزة ﻝﻬﺎ، وﻓﻘﺎ ﻝﻬذا ﻴﺼﺒﺢ ﺘﻌﺎﻤﻠﻨﺎ ﻤﻊ ﻗﻀﻴﺔ إدارة اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻋﻤﻠﻴﺎت  اﻝﻤﺒﺎدئ 
ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﺘﺴﺘﻬدف اﻝوﺼول ﺒﺎﻷداء إﻝﻰ اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﻤﺸﻬودة ﻝﻬﺎ ﺒﺎﻝﺘﻤﻴز واﻝﺘﻔوق، وﻤن أﺠل ذﻝك ﺘم 
ﻨﻤوذج ﻴﺘﻀﻤن أﻫم اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﻬدف إدارة ﺨﻼﻗﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات ﻓﻲ أﻴﺔ  ﻗﺘراحا
ﺴﺴﺔ)ﺘﺨطﻴط، ﺘﻨظﻴم، ﺘﻘﻴﻴم( وﺘﺘﻤﺜل ﻤراﺤل إدارة اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤوﻀﺤﺔ ﻓﻲ اﻝﺸﻜل ﻤؤ 
  .1اﻝﺘﺎﻝﻲ
                                                          
، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ وﻋﻠوم ﺒراﻤﺞ ﺘﻘﻠﻴص اﻝﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﺜرﻜﻴﺔ ﺒوﺴﻌد، ز  1
  .83، ص 8002-7002اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺎﺘﻨﺔ، 
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 : ﻤراﺤل إدارة اﻝﻜﻔﺎءات(11) رﻗم اﻝﺸﻜل
  
ﻤداﺨﻠﺔ ﻤﻘدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻠﺘﻘﻰ اﻝدوﻝﻲ ﺤول اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻓرص اﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ  اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴم واﺘﺠﺎﻫﺎت،ﺒوزﻴﺎن ﻋﺜﻤﺎن،  اﻝﻤﺼدر:    
  942، ص 4002اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﺤﻘوق واﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، 
ﻴﺘﻤﺤور ﺤول ﺤﺴن إدارة واﺴﺘﻐﻼل أي ﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ ﺒدءا ﻤن  اﻝﺒﺸرﻴﺔ إن ﻤﻔﻬوم إدارة اﻝﻜﻔﺎءات    
ﻴﺔ اﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻠﻜﻔﺎءات إﻝﻰ ﻏﺎﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ واﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، أي أن ﺘﻜون اﻝﻜﻔﺎءة ﻫﻲ اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﺴﺎﺌدة ﻋﻤﻠ
واﻝﺤﺎﻜﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻜل اﻝﻘرارات اﻝﺘﻲ ﺘﺨص ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وذﻝك ﺒﺎﻨﺘﻬﺎج إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﺴﺘﻬدف 
  ﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ: ﺘﻌظﻴم أﺼول اﻝﻤﻨظﻤﺔ وﺘﺄﺴﻴس ﻗدرات ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ واﺴﺘﻘطﺎب اﻝﻌﻤﻼء ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺸ
 : دور اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌظﻴم أﺼول اﻝﻤؤﺴﺴﺔ(21) رﻗم اﻝﺸﻜل
  
  5، ص6002، اﻝﻘﺎﻫرة، اﻴﺘراك ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات ﻤدراء اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻤﺤﻤد اﻝﺒرادﻋﻲ ﺒﺴﻴوﻨﻲ،  اﻝﻤﺼدر:   
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اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻻ ﺘﺘوﻗف ﻋﻠﻰ اﻝﻔرد ﻓﺤﺴب، وﻝﻜن ﻻﺒد أن ﺘﻜون ﻫﻨﺎك  ﻗﺘﺼﺎداإن إدارة اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ظل     
اﻝﻔردﻴﺔ وﻝﻜن ﻫﻨﺎك  تﻜﻔﺎءة ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ أو ﻤﺸﺘرﻜﺔ، وﻫذا ﻻ ﻴﻌﻨﻲ أن اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﺠﻤوع اﻝﻜﻔﺎءا
ﺜر أأي أن  5=2+2ﺘﻔﺎﻋﻼت ﺘﺘم ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺘﺸﻜل ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ اﻝﺘذاؤب وﻫذا اﻝﻤﻔﻬوم ﻴﺸﻴر إﻝﻰ اﻝﻌﻼﻗﺔ 
أي أن ﺘﻜﺎﻤل واﻨدﻤﺎج اﻝﻘوى ، 1ﺎءات ﻴﻜون أﻜﺒر ﻤن اﻵﺜﺎر اﻝﻤﺄﺨوذة ﻋﻠﻰ اﻨﻔراداﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴن اﻝﻜﻔ
واﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ ﻴﻔرز ﻗﻴﻤﺎ إﻀﺎﻓﻴﺔ )ﻗوة، ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ، إﺒداع، ﺘﺤﺴﻴن، ﺘﺤﻔﻴز( زاﺌدة ﻋن اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ 
 اﻝﻤﺠردة ﻝﻤﺠﻤوع اﻝﻘوى وﻤن ﻫذﻩ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺘوﻝد ﻝدى اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻗدرات وﻤﻬﺎرات ﺨﺎﺼﺔ ﺘﻌزز
ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ وﺘؤﺴس ﻝﻬﺎ ﻗﻴﻤﺎ ﻨوﻋﻴﺔ وﻤزاﻴﺎ ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ. إن ﺒﻨﺎء إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ﻴﺴﺘﻨد ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻘﻴﻴم اﻝﻌﻠﻤﻲ واﻝﺴﻠﻴم ﻝﻠﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻜﻴم ﻤﺒدأ اﻝﻜﻔﺎءة واﻝﺠدارة ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ أﻨﺸطﺔ إدارة 
ﺠﺎح ﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ، ﻋﻤﻼ ﻋﻨوان ﻨ وﻴﻌﺘﺒر ﻫذااﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻤﺨﺘﻠف ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ، 
  ﺒﻤﺒدأ وﻀﻊ اﻝرﺠل اﻝﻜفء ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻨﻪ اﻝﻤﻨﺎﺴب.
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﺤدﻴد اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن اﻝﻜﻔﺎءاتاﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: 
إن ﺘﺤدﻴد ﺤﺎﺠﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن اﻝﻜﻔﺎءات ﻻ ﻴﻜون ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺸواﺌﻴﺔ أو ﻋن طرﻴق اﻝﺘﻨﺒؤ وٕاﻨﻤﺎ ﻋن 
اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ، وﻜذا طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﻗد ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ طرﻴق ﻤﻌرﻓﺔ وﻀﻌﻴﺔ ﻜﻔﺎءات اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
أن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺴﺘﻜون ﺒﻴن ﺨﻴﺎرﻴن ﻓﻲ ظل اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘوظﻴف.  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ، وﻫﻨﺎ ﻨﺸﻴر إﻝﻰ
ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻝدﻴﻬﺎ ﻤن ﻋﻤﺎﻝﺔ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ اﻝذﻫﺎب إﻝﻰ اﻝﺘرﻗﻴﺔ ﻜﺄﺴﻠوب اﺴﺘﻘطﺎب داﺨﻠﻲ، أم ﺘﺘﺠﻪ إﻝﻰ  ﻋﺘﻤﺎداﻻ
ﺔ ﻤﻘﺒوﻝﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري إﻀﺎﻓﺔ ﻝﺘوﻓر ﻨظﺎم ﺘﺤﻔﻴز ﻜفء، ﻓﺎﻝﻌﺎﻤل ﻝﻀﻤﺎن إﻨﺘﺎﺠﻴ اﻻﺴﺘﻘطﺎب اﻝﺨﺎرﺠﻲ
اﻝذي ﻴﻤﻠك ﻗدرات ﻜﺎﻤﻨﺔ ﻴﺤﺘﺎج إﻝﻰ ﺘﻨﺒﻴﻪ ﻤﻘرون ﺒﺎﻝﺘﻤﻜﻴن ﻤن أﺠل اﺴﺘﺨراج ﻫذﻩ اﻝﻤﻘدرات وﺘرﺴﻴﺨﻬﺎ 
  ﻋﻠﻰ أرض اﻝواﻗﻊ. 
  أوﻻ: ﺘﺤﻠﻴل ﻜﻔﺎءات اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
 وﻤوارد اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻴﺘطﻠب ﺘﺤﻠﻴﻼ ﻋﻤﻴﻘﺎإن ﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻤﺴﺘوى واﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ واﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة 
واﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﻤﻌﺎﻴﻴر ﺠودة اﻝﻜﻔﺎءة واﻝﻤوارد ﻓﻲ ﺤد ذاﺘﻬﺎ، وﻤن أﺠل إﺠراء اﻝﺘﺤﻠﻴل ﻴﺘﻀﺢ أن ﻤﻼﺌﻤﺔ أي 
ﻤورد أو ﻜﻔﺎءة ﺘﺘﺤدد ﺒﻤدى ﻤﻼﺌﻤﺘﻬﺎ ﻝﺘﺸﻐﻴل وظﻴﻔﺔ، وﻜذا ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻬدف ﻤن وراء وﺠودﻫﺎ ﺜم اﻻﻨﺘﻘﺎل 
                                                          
 442، ص 0102اﻝﻜﺘﺎب اﻷﻜﺎدﻴﻤﻲ، اﻝﺠزاﺌر، ، ﻤرﻜز ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ظل اﻝﻌوﻝﻤﺔ وﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﺒوﺤﻨﻴﺔ ﻗوي،  1
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ﻤﻊ ﺘﺤﻘق اﻝﺸرط اﻷول ﻓﻼ ﻤﻌﻨﻰ ﻝﻠﻜﻔﺎءة  ،1"ﻠﻴﻬﺎ وﻨﻘﻠﻬﺎاﻝﻨدرة ﻤن أﺠل ﻋدم إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺤﺼول ﻋ"إﻝﻰ
اﻝﻤﺘوﻓرة ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر ﻝدى اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﻴن اﻝﻤﺒﺎﺸرﻴن وﻏﻴر اﻝﻤﺒﺎﺸرﻴن، ﻓﺈذا ﻤﺎ ﺘوﻓر ﻤﺎ ﺴﺒق ﻓﻴﺸﺘرط اﻹﺒﻬﺎم 
وﻫو ﻋدم وﺠود ﺒدﻴل ﺒﺸﻜل  - أﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى -أو ﻋدم اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻠﻴد ﻫذﻩ اﻝﻜﻔﺎءات، ﺜم اﻝﺘﺤوﻴل أﺨﻴرا
  اﻝﻜﻔﺎءات ﺤﺼرﻴﺎ. ﻤطﻠق واﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺤﺘﻜر
  ﺜﺎﻨﻴﺎ: اﻜﺘﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات ﻋن طرﻴق اﻻﺴﺘﺤواذ وٕاﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻻﺴﺘﻐﻨﺎء ﻋن اﻝﻤوظﻔﻴن
أﻜﺜر ﻤن ﻤدﻴر  ﺴﺘﺒدالاﻗد ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻰ  ،ﻋﻨدﻤﺎ ﺘﺘﺒﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻨﻤو ﻋن طرﻴق اﻻﺴﺘﺤواذ    
 ﺘﺒﻌتاﺸرﻜﺔ  201اﻝﺘﻲ ﺘم اﻻﺴﺘﺤواذ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻓﻘد أظﻬرت ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺒﺤث اﻝذي أﻨﺠز ﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻝﺸرﻜﺔ 
ﻓﻲ  62%إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻻﺴﺘﺤواذ، أن ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤدﻴرﻴن اﻝذﻴن اﺴﺘﻘﺎﻝوا أو ﺘم اﻻﺴﺘﻐﻨﺎء ﻋن ﺨدﻤﺎﺘﻬم ﺒﻠﻐت 
إدارة  . ﻓﺘوﻝﻴﻔﺔ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺘﺒﻊ إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ2ﺒﻌد ﺨﻤس ﺴﻨوات 16% اﻝﺴﻨﺔ اﻷوﻝﻰ و
اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺒدورﻫﺎ ﺘﺘﻌﻠق ﺒﺎﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻜﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﻓﺘطﺒﻴق اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺠدﻴدة 
ﻴﺘطﻠب ﻗﻴﺎدة ﻜﻔؤة وﻓﻌﺎﻝﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري، ﻝﺘﻤﻜﻴﻨﻪ ﻤن اﺴﺘﺨدام ﻗدراﺘﻪ وﻤﻬﺎراﺘﻪ وﺨﺒراﺘﻪ  (اﻻﺴﺘﺤواذ)
ﺔ؟ ﻤﺎ ﻫو ﻋدد اﻷﻓراد اﻝﻤطﻠوﺒﻴن وﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜن ﺘطﺒﻴق ﻫذﻩ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻴﺠب اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺴﺌﻠﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴ
ﻫﻲ ﻨواﺤﻲ اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻬم  ﻤﺎ ﻫو ﻋدد اﻷﻓراد اﻝﻘداﻤﻰ؟ ﻤﺎ ﻝﺘطﺒﻴق ﻫذﻩ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ؟
ﻫﻲ اﻝﺴﻤﺎت اﻝﻤطﻠوب ﺘواﻓرﻫﺎ ﻓﻲ اﻝﻤدﻴرﻴن ﻷداء واﺠﺒﺎﺘﻬم ﻤن  ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺠدﻴدة؟ وﻤﺎ
اﻝﻘﺎﺒﻀﺔ؟ ﻤن ﺴﻴﺒﻘﻰ؟  ﻨﺎء ﻋن ﻋﻤﺎل اﻝﺸرﻜﺔ اﻝراﺌدة أم. وﻫل ﺴﻴﺘم اﻻﺴﺘﻐ3"ﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﺨﺒرات
إﻴﺠﺎﺒﺎ )ﻤدى ﺘﺄﺜﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺠدﻴدة ﻓﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤﺎ ﻜﻴف ﺴﻴﺘم دﻤﺞ ﻜﻔﺎءات اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺠدﻴدة؟ 
  ؟(أو ﺴﻠﺒﺎ
 ﻴﻤﺘﻠك اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻋدة ﻤن اﻝﻜﻔﺎءة واﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺴﻌﻰﻫﻨدﺴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ: ﺜﺎﻝﺜﺎ: 
اﻝﻤﺴﺘوى ﻗدر اﻹﻤﻜﺎن ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻘﺎﻋدﻴﺔ أو اﻻﺒﺘداﺌﻴﺔ ﻴرﺠﺢ أن ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﻤﻌظم اﻝﻌﻤﺎل  أن ﺘرﻓﻊ ﻫذا إﻝﻰ
 وﻫﻲ ﻤﻌﺎرف ﺘﺴﺘﺨدم ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻝوظﺎﺌف، واﻝﻤﻬن، ﺜم ﺘﺘدرج ﻫذﻩ اﻝﻜﻔﺎءات ،ﻜﺎﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﻘراءة واﻝﻜﺘﺎﺒﺔ
                                                          
 el ruop emgidarap uaevuon nu : secnetépmoc sed te ecruosser sed elèdom eL ,kainowyT .A enahpétS 1
 .01P ,euqigétarts tnemeganam
  561، ص 9002، اﻷردن، 1اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ، ط، ﺠدار ﻝﻠﻜﺘﺎب اﻹدارة اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ: اﻝﻤﻔﻬوم، اﻷﻫﻤﻴﺔ، اﻝﺘﺤدﻴﺎتﻨﻌﻴم إﺒراﻫﻴم اﻝظﺎﻫر،  2
 .661، ص ﻨﻔس اﻝﻤرﺠﻊﻨﻌﻴم إﺒراﻫﻴم اﻝظﺎﻫر،  3
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ءات ن وﺠود اﻝﻜﻔﺎأإﻻ ، رق ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔﻔأن ﺘﺼل إﻝﻰ ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻓﻌﺎﻝﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ إﺤداث اﻝ إﻝﻰ
  ﺘﻬﺎ ﻴﺘطﻠب ﻋدة ﺸروط ﻨورد ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ: وﻨﺸﺄ
ن اﻷﻋﻀﺎء اﻝﻔﺎﻋﻠﻴن وﺘﺤﺴﻴن ﻴﺘﺴﻬﻴل اﻝﺘﻌﺎون ﺒﻴن اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل ﺘطوﻴر ﻝﻐﺔ ﻤﺸﺘرﻜﺔ ﺒ -
إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ  ،وﺴﺎﺌل اﻝﻌﻤل اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ واﻝﻌﻼﻗﺎت ﺒﻴن أﻓراد اﻝﻬﻴﻜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ
  اﻝﺘﻨوع ﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻤﻌرﻓﺔ.
  اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺘﻲ ﺘﺴﻬل اﻝﺘﺂزر ﺒﻴن ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻜﻔﺎءات ووﻀﻊ اﻝﻬﻴﺎﻜل اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ. اﺨﺘﻴﺎر أﻨﻤﺎط  -
إﻴﺠﺎد ﻋﻼﻗﺎت اﻝﺘﻀﺎﻤن واﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، اﻷﻤر اﻝذي ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺈﻴﺠﺎد اﻝﺘﺠﺎﻨس ﺒﻴن أﻋﻀﺎء  -
  اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ.
وﻀﻊ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻺدارة ﺒﻐﻴﺔ ﺘﻨﺸﻴط ﺠﻤﺎﻋﺎت اﻝﻌﻤل، وﺘرﺴﻴم اﻝﺘﺠﺎرب واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ   -
وﺘﺜﻤﻴن اﻝﺘﻜﺎﻤل وﺨﺼوﺼﻴﺎت ﻜل ﻓرد، إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺘﺴﻬﻴل اﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺎت اﻝﻔردﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن 
  اﻷداء اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ.
أ ﺒﺎﻝﻨظﺎم ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨﻼص وﺠود ﻋواﻤل ﻋدﻴدة ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ أو اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒد
اﻝﺘرﺒوي ﻜﻨواة أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘﺸﻜﻴل اﻝﻜﻔﺎءات، ﻤرورا ﺒﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻌﺎﻝﻲ وﻤراﻜز اﻝﺘﻜوﻴن، واﻨﺘﻬﺎء 
 ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ.
  راﺒﻌﺎ: ﻫﺠرة اﻝﻜﻔﺎءات وﻨﻘﻠﻬﺎ 
إن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ رﻏم اﻤﺘﻼﻜﻬﺎ ﻝﻜﻔﺎءات ﻗد ﺘواﺠﻪ ﺘﻬدﻴد ﻫﺠرة اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻝﺘﻘﺎﻋد، ﺤﻴث 
ﻝدى أﻓرادﻫﺎ ﻓﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨﻔق ﻋﻠﻰ اﻝﻔرد ﺘﻌﺘﺒر  واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺘراﻜﻤﺔ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻬﺎ اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن اﻝﺨﺒرات
ﻫذا اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻜﺎذﺒﺎ ﺒﻤﺠرد ﻫﺠرﺘﻪ ﺴواء ﻜﺎن إﻝﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﻝﻤﺤﻠﻴﺔ أو ﺤﺘﻰ اﻝﻬﺠرة ﺨﺎرج 
  اﻝوطن اﻝﺘﻲ ﻗد ﺘﻐري اﻝﻜﺜﻴرﻴن.
اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﺤﺘﻤﻠﺔ اﻝﺘﻲ  ﻴﻌﺘﺒر ﻨﻘل ﻜﻔﺎءات اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺘﻠﻜﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﻝﻰ
وظﻔت ﺤدﻴﺜﺎ، ﻤن أﻫم ﺘﺤدﻴﺎت إدارة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺘﻌﺘﻤد أﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ وﻀﻌﻴﺔ ﻫﺎﺘﻴن اﻝﻔﺌﺘﻴن، واﻝﻤﺸﺎﻜل 
 واﻝﻌواﺌق اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻴق ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ وﺘﺘﺒﺎﻴن ﺤﺴب ﻋدد اﻷﻓراد اﻝﻤراد ﺘوظﻴﻔﻬم وﻋدد أﻓراد اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻘداﻤﻰ
ر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻘدﻴﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻴن اﻝﺘﻘﺎﻋد وﻜذﻝك ﺤﺴب ﻨوﻋﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻼزم ﻨﻘﻠﻬﺎ، وﻜذﻝك ﻤﺼﻴ
  ﺘرك ﻤﻨﺼب اﻝﻌﻤل، وﺘﺘﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝوﻀﻌﻴﺎت ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ:   ﺤﺘﻤﺎلاو 
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ﺘﻌﺘﺒر ﻫذﻩ اﻝوﻀﻌﻴﺔ ﻤﺜﺎﻝﻴﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ وﺤﺘﻰ : ybgur ed nollaBوﻀﻌﻴﺔ ﻜرة اﻝراﻗﺒﻲ - 1
ﻴﺠب ﻀﺒط وﺠرد اﻷﻓراد اﻝﻤراد ﺘوظﻴﻔﻬم ﻤن ﺠﻬﺔ وﻤﻌرﻓﺔ اﻷﻓراد اﻝﻘداﻤﻰ اﻝﻤﺎﻝﻜﻴن  ﺘﺼل إﻝﻴﻬﺎ
ﻝﻠﻜﻔﺎءات، ﺤﻴث ﻨﻨوﻩ أن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻘﺼودة ﻫﻨﺎ ﻫﻲ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﺨص اﻝﻤﻬن، وﻤن ﻤزاﻴﺎ ﻫذﻩ 
اﻝوﻀﻌﻴﺔ إﺤداث اﻝﺘوازن ﺒﻴن ﻜم وﻨوع اﻷﻓراد اﻝﺠدد واﻷﻓراد اﻝﻘداﻤﻰ أي ﻋدم ﺤدوث ﺨﻠل ﻓﻲ اﻝﻤﻨﺎﺼب 
  ت اﻝﻤﻬﻨﺔ.ذا
ﺘﺨﺘﻠف ﻫذﻩ اﻝوﻀﻌﻴﺔ ﻋن ﺴﺎﺒﻘﺎﺘﻬﺎ  : nongipmahc ed edimaryPوﻀﻌﻴﺔ اﻝﻬرم اﻝﻔطري - 2
ﻜون وﻀﻌﻴﺔ اﻝﻬرم اﻝﻔطري ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺘواﺠد ﻋدد ﻜﺒﻴر ﻤن اﻷﻓراد ذوي اﻝﻜﻔﺎءات ﺨﺎﺼﺔ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠق 
ذاﻜرة  ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءات اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ، ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻤﻊ ﻋدد اﻷﻓراد اﻝﺠدد. ﻤن ﻤﻤﻴزات ﻫذﻩ اﻝوﻀﻌﻴﺔ اﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ
ﻋﻨد ذوي اﻝﺨﺒرة، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻬل وﻴﺒﺴط ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻨﻘل اﻝﻜﻔﺎءات، ﻝﻜن ﻤﺎ  -اﻝﻜﻔﺎءات اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ - اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
ﺒﻤواﺠﻬﺔ ﻤﻴزاﻨﻴﺔ  ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻬﺎﻴﺠب ﻤراﻋﺎﺘﻪ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺤﺎﻝﺔ أن ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أن ﺘﻜون ﻓﻲ ﻤرﻜز ﻤﺎﻝﻲ 
وﻴن وٕاﻋﺎدة ﺘﻜوﻴن اﻷﺠور اﻝﻀﺨﻤﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨﻔﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋدد اﻷﻓراد اﻝﻜﺒﻴر، ﻓﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺠﺒرة ﻋﻠﻰ ﺘﻜ
ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ إﻝﻰ ﻤؤﺴﺴﺎت  ﻨﺘﻘﺎلااﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜﻠﻤﺎ اﺴﺘدﻋﻰ اﻷﻤر ﻤﻤﺎ ﻴزﻴد ﻓﻲ اﻝﺘﻜﻠﻔﺔ ﻝﻀﻤﺎن ﻋدم 
  ﻤﻨﺎﻓﺴﺔ.  
أﺨطر  ﺘﻌﺘﺒر وﻀﻌﻴﺔ اﻝﻬرم اﻻﻴﺠﺎﺼﻲ: eriop ed edimarypوﻀﻌﻴﺔ اﻝﻬرم اﻻﻴﺠﺎﺼﻲ - 3
وأﺼﻌب وﻀﻌﻴﺔ ﺘواﺠﻬﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن أﺠل ﺘرﺴﻴﺦ وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ، إذ ﺘﺘﻤﻴز ﻫذﻩ اﻝوﻀﻌﻴﺔ ﺒﺘﻐﻴﻴر 
ردة ﻓﻌل ﻤﻘﺎوﻤﺔ ﻝﻬذا اﻝﺘﻐﻴﻴر، وﻤن ﻫﻨﺎ ﻴﺠب رادﻴﻜﺎﻝﻲ ﻴﻬدد ذاﻜرة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺨﺎﺼﺔ إذا ﻜﺎﻨت ﻫﻨﺎك 
  ﺘﺤﻔﻴز اﻷﻓراد اﻝﻘداﻤﻰ وﺘﻬﻴﺌﺔ ﺠو ﻋﻤل ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﻨﻘل اﻝﻜﻔﺎءات.
: اﻝﻤﻌروف ﻋن ﻫذﻩ اﻝوﻀﻌﻴﺔ emiA'l ed etolep edimarypاﻝﺼوف وﻀﻌﻴﺔ ﻫرم ﻝﻔﻴف - 4
ﻬﺎ ﺘﺸﻜل ﺨطر ﻜﺒﻴر وﻨزاﻋﺎ وﺘﺼﺎدﻤﺎ ﺒﻴن اﻝﺠﻴﻠﻴن ﻝﻠﻜﻔﺎءات، ﻓﺎﻷول ﻴﻤﺘﻠك ﻜﻔﺎءات ﻤﻬﻨﻴﺔ واﻝﺜﺎﻨﻲ ﻨﻜو 
ﻴﺘﻤﻴز ﺒﺎﻝﺸﻬﺎدات اﻝﻌﻠﻴﺎ واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺨﺒرات اﻝﻨظرﻴﺔ، ﻓﻔﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻋدم ﻤواﻓﻘﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻘدﻴﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻨﻘل 
اﻷﻓراد اﻝﺠدد ﻻﻨﺤﻴﺎز ﻴﺠب ﺘﺒﻨﻲ ﻨظﺎم ﺘﺤﻔﻴزي، رﻏم اﻝﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝﺒﺎﻫظﺔ اﻝﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻨﻪ  اﻝﻜﻔﺎءات إﻝﻰ
  ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻝﺠو اﻝﻤﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ذﻝك.
ﻋﻨدﻤﺎ ﻋﺎﻨﻰ ﻤﺼﻨﻊ ﻝﻠﺴﻴﺎرات ﻤن اﻨﺤدار ﻓﻲ اﻝﻌﻤل ﺴﻨﺔ  ﺘﺤﻔﻴز اﻝﻜﻔﺎءات ﻝﻠﺤد ﻤن ﻫﺠرﺘﻬﺎ:ﺨﺎﻤﺴﺎ: 
ﺒدﻻ ﻤن ذﻝك ﻗﺎﻤت إدارة اﻝﻤوارد راﺠت ﺘﻜﻬﻨﺎت ﺒﺘﻨﺎزل اﻝﺸرﻜﺔ ﻋن ﺠزء ﻫﺎم ﻤن أﻓرادﻫﺎ، ﻝﻜن  0891
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اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺈﺴﻨﺎد ﺒﻴﻊ اﻝﺴﻴﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘوزع ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻓﻲ اﻝﻴﺎﺒﺎن ﻝﻬم، وﻓﻲ اﻝﻨﻬﺎﻴﺔ ﺤددت ﻤﻜﺎﻓﺂت ﻝﻠﻘﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻰ 
ﺒﺎﺌﻌﻴن ﻜﺎﻨوا ﻤن ﻋﻤﺎل اﻝﻤﺼﻨﻊ اﻝﺴﺎﺒﻘﻴن، ﻓﻠﻘد اﺴﺘطﺎﻋوا أن  01اﻝﺒﻴﻊ، اﻜﺘﺸﻔت اﻝﺸرﻜﺔ أن أﻓﻀل 
ﺢ أن ﻋﻤﺎل اﻝﻤﺼﻨﻊ ﻗد اﻜﺘﺴﺒوا ﺨﺒرة اﻝﺘﺤدث إﻝﻰ اﻝﻌﻤﻼء ﻴﻌﺒروا ﻋن ﻤزاﻴﺎ اﻝﻤﻨﺘﺞ ﺒطرﻴﻘﺔ ﻓﻌﺎﻝﺔ، ﻓﺎﺘﻀ
  . 1وﻋرض أﻓﻜﺎر ﻤﻔﻴدة ﻋن ﻤواﺼﻔﺎت اﻝﻤﻨﺘﺞ
ﻤرﻓوق  -إن اﻝﺘﺤﻔﻴز ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻋﺎﻤﻼ ﻤﺤورﻴﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق داﻓﻌﻴﺔ اﻝﻌﻤﺎل ﻨﺤو رﻓﻊ ﻨﺴب اﻷداء   
ﻤﻐرﻴﺔ ﻓﺎﻝداﻓﻌﻴﺔ ﻴؤدي إﻝﻰ زﻴﺎدة اﻹﺒداع ﺴواء ﻜﺎن ﻤﻌﻨوﻴﺎ أو ﻤﺎدﻴﺎ، ﻓﺤﺘﻰ إذا ﻜﺎﻨت اﻝرواﺘب  - ﺒﺎﻝﺘﻤﻜﻴن
ﻋﻨد اﻷﻓراد ﻗد ﺘﺼطدم ﺒﻌدم ﻋداﻝﺘﻪ إذا ﻝم ﻴرﺒط اﻷداء ﺒﻬﺎ، ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﻫذا اﻝﻤوﻀﻊ ﺤﺴﺎﺴﺎ ﻝدى إدارة 
اﻝﻤﻬﺎم  ﺔﻓﻔﻲ ﻤﺎ ﺴﺒق ﻜﺎﻨت رواﺘب اﻝﻌﻤﺎل ﺘﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝوظﻴﻔﺔ، واﻝﺘﻲ ﺘﻜون واﻀﺤﺔ وﻤﻌﻠوﻤ "اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
واﻝﺼﻼﺤﻴﺎت وﻤﺴﺘﻘرة أﺴﺴت ﻋﻠﻰ ﻓﻜرة أن اﻝﻘدرات وﺘﻘدﻴم اﻝﺨدﻤﺎت ﺘﺘزاﻴد ﻤﻊ اﻝوﻗت واﻝﺘﻘﻴﻴم ﺴﻬل 
ﻨﺴﺒﻴﺎ ﻷﻨﻪ ﻤﺘﻌﻠق ﺒﺄﻫداف ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﻘﻴﺎس ﻜﻨﺴﺒﺔ اﻹﻨﺘﺎج، وﺒﺘﻐﻴر ﻫﻴﻜﻠﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝذي أﺼﺒﺢ أﻜﺜر ﻤروﻨﺔ 
ﻜﻔرق، ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل اﻝراﺘب ﻻ  إﻝﻰ اﻝﺘوﺠﻪ ﻝﻠﻌﻤل واﻝوظﻴﻔﺔ واﻝﻤﻬﺎم واﻝﺼﻼﺤﻴﺎت ﺘﻨﺘﻘل أﻓﻘﻴﺎ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ
ﻫذا ﻤﺎ أدى ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺎت إﻝﻰ ﺘﻘﺴﻴم اﻝراﺘب ﻀﻤن  ،"ﻴرﺘﺒط ﻓﻘط ﺒﺎﻝوظﻴﻔﺔ وﻝﻜن ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءات وﺘطوﻴرﻫﺎ
ﻓﺌﺘﻴن: ﻤرﺘﺒط ﺒﺎﻝﺸﻬﺎدات واﻝﺤد اﻷدﻨﻰ ﻝﻸﺠر وﺸق آﺨر ﻤﺘﻐﻴر ﻤرﺘﺒط ﺒﺎﻷداء اﻝﻔردي واﻝﺠﻤﺎﻋﻲ وﻜذا 
  ﺒﻠوغ اﻷﻫداف.
  واﺨﺘﺒﺎر ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔاﻝﻤطﻠب اﻝراﺒﻊ: ﺘﺸﺨﻴص اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ﻋن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ واﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘﺠذرة ﻓﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ  ﺘﻘوم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺸﺨﻴص اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﺒﺤث   
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻀﻤن ﻜل ﻨﺸﺎط، واﺨﺘﺒﺎر ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ واﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن أن ﺘﺸﻜل ﻜﻔﺎءات اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﻜون 
  ﻤﺼدرا ﻝﺘﻤﻴز اﻝﻤؤﺴﺴﺔ.
  ﺘﺸﺨﻴص اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻀﻤن ﻜل ﻨﺸﺎط :أوF
ﻜﺎن أ ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻀﻤن ﻜل ﻨﺸﺎط ﺴواء ﻴﻬﺘم ﻫذا اﻝﺘﺸﺨﻴص ﺒﺘﺤدﻴد اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﺘوﻓر
، وﻴﻬدف إﻝﻰ ﺘﺤدﻴد ﻫذا اﻝﻨﺸﺎط ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺴﻴﻴر أو أداء ﺘﺸﻐﻴﻠﻲ أو ﺘﺴﻴﻴر ﺘﻘﻨﻲ ﻝﻠﻤﻤﺘﻠﻜﺎت واﻝﺘﺠﻬﻴزات
ﻤواطن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ واﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ذات اﻝﻘدرة واﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻝﻴﺔ، وذﻝك ﻤن ﺤﻴث ﻨﺸﺎطﻬﺎ وﺘﺨﺼﺼﻬﺎ 
                                                          
، اﻝﻤﻠﺘﻘﻰ اﻝدوﻝﻲ ﺤول اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻓرص اﻻﻨدﻤﺎج ﻓﻲ اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻜﻔﺎءات اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴم واﺘﺠﺎﻫﺎتﺒوزﻴﺎن ﻋﺜﻤﺎن،  1
 . 842، ص 4002ﻤﺎرس  01/9اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﺤﻘوق واﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، 
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وﻤﺠﺎﻻت ﻋﻤﻠﻬﺎ واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝظروف اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﺘوظﻴف إﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﺎ وﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ ﻤن ﺤﻴث وﺴﺎﺌل اﻝﻌﻤل 
  واﻝرواﺘب واﻝﺤواﻓز.
  ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﺨﺘﺒﺎرات ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻘﻴﻤﺔ LIKJI:
ﻴﺠب ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺘﻘﻴﻴم ﻨوﻋﻲ ﻓﻲ إطﺎر اﻝﺒﻴﺌﺔ إﻝﻰ اﻝﺘﺤدﻴد اﻝﻜﻤﻲ ﻝﻠﻜﻔﺎءات  إﻀﺎﻓﺔ
اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻝﻤﺤﻴطﺔ، وﻴﻌﺘﺒر ﻫذا اﻝﺘﻘﻴﻴم ﺤﺴﺎﺴﺎ وﻫﻨﺎك ﺨﻤﺴﺔ اﺨﺘﺒﺎرات ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺄﺨذ ﺼورة ﻋن اﻝﻘﻴﻤﺔ 
  : 1وﻫﻲ اﻝﺘﺎﻝﻲاﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﺤﺴب اﻝﺸﻜل 
ﻴﺘم ﻀﻤﻨﻪ اﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﻤدى ﻤﻼﺌﻤﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤﻊ إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻤدى ﻗدرﺘﻬﺎ اﻻﺨﺘﺒﺎر اﻷول:  -1
  ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻜﻴف ﻤﻊ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﻤﺤﻴطﺔ.
ﻴﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﻨدرة ﺤﻴث ﻴﺘم ﻓﺼل اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻌﺎدﻴﺔ ﻋن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻨﺎدرة واﻝﻤﺤدودة  اﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﺜﺎﻨﻲ: -2
  م اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ذات ﻗﻴﻤﺔ إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ.ﻝدى أﻏﻠب اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﻴن، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨت اﻝﻜﻔﺎءات ﻨﺎدرة ﻜﻠﻤﺎ ﺘ
ﻀﻤن ﻫذا اﻻﺨﺘﺒﺎر ﻴﺘم ﻓﺼل اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﻴﺴﻬل ﺘﻘﻠﻴدﻫﺎ ﻋن ﺘﻠك اﻝﺘﻲ ﻴﺼﻌب  اﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﺜﺎﻝث: -3
  ﺘﻘﻠﻴدﻫﺎ وﻤن ﺜم ﻴﺘﻌﻠق اﻷﻤر ﺒﺘﺤدﻴد اﻝﺨﺎﺼﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘداﻤﺔ ﻝﺘﻤﻴز اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﺤﺼﻠﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﻜﻔﺎءات.
أن اﻝﻜﻔﺎءات ذات اﻝطﺒﻴﻌﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻫﻲ ﺘﻠك اﻝﺘﻲ ﻴﺼﻌب إذ ، ﻴﻬﺘم ﺒﻘﺎﺒﻠﻴﺔ اﻝﺘﺤوﻴل اﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝراﺒﻊ: -4
ن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ اﻝﻤﺠﻨدة ﺈاﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻓﻲ ظروف ﻤﻐﺎﻴرة أو ﺘﺤوﻴﻠﻬﺎ إﻝﻰ ﻤؤﺴﺴﺔ أﺨرى، وﻤن ﻫﻨﺎ ﻓ
ﻋﻜس  ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻻ ﺘﻌﺘﺒر ﻤﺴﺘﺤوذ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﺼﻔﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻌرﻀﻬﺎ ﻝدرﺠﺔ ﺘﺤوﻴل ﻋﺎﻝﻴﺔ
ﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻌواﻤل ﻤﺜل: اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ، اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ، روح اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜﻠت ﺒﺘﻔﺎﻋل ا
اﻝﺘﻌﺎون، اﻝﺘﻜﺎﻤل اﻝﻤﻬﻨﻲ واﻝﻨﻔﺴﻲ، اﻝﻌﻤل اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ، وﻋواﻤل أﺨرى ﻴﺼﻌب ﺤﺘﻰ ﺘﻔﺴﻴرﻫﺎ أو ﻨﻘﻠﻬﺎ إﻝﻰ 
  ﻤﺤﻴط آﺨر.
ﻴﺘﻌﻠق ﻫذا اﻻﺨﺘﺒﺎر ﺒﻌدم اﻝﻘﺎﺒﻠﻴﺔ ﻝﻠﺘﺒدﻴل ﺤﻴث إذا ﻜﺎﻨت اﻝﻜﻔﺎءات ﻏﻴر ﻗﺎﺒﻠﺔ  اﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﺨﺎﻤس: -5
ﺘﻜون ﻤﺼدرا ﻝﺘﻤﻴزﻩ ﻓﻲ اﻝﻤﺤﻴط  ﻨﻪ ﻴﺼﻌب ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻨﺎﻓس إﻴﺠﺎد ﻜﻔﺎءة ﺒدﻴﻠﺔل ﻓﺄد أو اﻝﺘﺤوﻴﻝﻠﺘﻘﻠﻴ
 .اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ
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 اﺨﺘﺒﺎرات ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ: (31 )رﻗم اﻝﺸﻜل
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  اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﻝﺘوﺠﻬﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﺒﺤث
واﻝﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺴﺘﺤدﺜﺔ ﺒﺎﺴﺘﻤرار ﻻ ﻴرﺘﺒط ﻓﻘط ﺒﺘوﻓر  إن ﻨﺠﺎح اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻓﻲ ظل اﻝﻤﺴﺘﺠدات     
ووﺠود اﻝﻜﻔﺎءات ﻝوﺤدﻫﺎ، ﺒل ﻻﺒد ﻤن ﺘﺴﻴﻴرﻫﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﻀﻤن ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ ودﻴﻤوﻤﺘﻬﺎ وﺒﻘﺎﺌﻬﺎ، ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻤﻜﺎﻨﺘﻬﺎ 
ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن اﻝﻤﻘﺎرﺒﺎت اﻝﺘﻲ اﻨﺸطرت ﻤن ﻤﻘﺎرﺒﺔ ﺘﺴﻴﻴر  ﻤﻘﺎرﺒﺔﻌﺘﺒر وﺘ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻝﻤﻨوطﺔ ﺒﻬﺎ،
ﺤﻜم ﻓﻴﻪ ﻝﻼﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻪ ﻓﻲ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ذﻝك أﻨﻪ ﻴﻤﻜن ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن اﻝﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻰ أﺤد ﻤواردﻫﺎ، واﻝﺘ
  ﻤواﺠﻬﺔ اﻝظروف واﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺠدﻴدة.
 اﻝﻤطﻠب اﻷول: ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات
ﻴرﺘﺒط ﻤوﻀوع ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﺎﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤﺤﻴط     
دراك اﻝﺘﻐﻴرات إاﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻓﻜﻔﺎءة اﻷﻓراد ﻋﺎﻤل ﻤﻬم وﺤﺎﺴم ﻓﻲ ﺒﻘﺎء اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وزﻴﺎدة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺘﻬﺎ، ﻜﻤﺎ أن 
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝواﻗﻊ  ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ واﻀﺤﺔ اﻝﻤﻌﺎﻝم ﻝﺘﺴﻴﻴر ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ أﺼﺒﺢ أﻫم اﻝﻌواﻤل واﻻﺴﺘﻌداد ﻝﻬﺎ
   اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻴوم.
  أوﻻ: ﻤن ﻤﻨطق ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﻨﺎﺼب اﻝﻰ ﻤﻨطق ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات 
زت اﻝدراﺴﺎت ﻤﻨذ وﻗت طوﻴل ﺤول اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻝﻌﻤودﻴﺔ واﻝﺴﻠﻤﻴﺔ ﺒﻴن ﻤﻨﺎﺼب اﻝﻌﻤل ﻀﻤن ﻜارﺘ   
دارة ﺎن ﺘﺼور ﻤﻨﺼب اﻝﻌﻤل ﻴرﺘﻜز ﻋﻠﻰ اﻷﺴﺎﺴﻴﺎت اﻝﺘﻲ وﻀﻌﻬﺎ ﺘﺎﻴﻠور ﻓﻲ اﻹﺤﻴث ﻜاﻝﻤؤﺴﺴﺎت، 
اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت، وﻓﺎﻴول ﻓﻲ اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻺدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﺼﻨﺎﻋﺔ ﻜدراﺴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺘوﻀﺢ أن 
ﻝﻰ ازدﻴﺎد اﻝﻤﻨﺎﺼب اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺘﺎﻴﻠوري، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ إاﻝﺘﻘﺴﻴم واﻝﺘﺨﺼﻴص ﻓﻲ اﻝﻤﻬﺎم ﻴؤدي 
ﺴﺴﺔ ﻤﻨﺼب ﻤﻜون ﻋﻠﻰ ﻓﻜرة أن ﻝﻜل ﻓرد ﻤن اﻝﻌﻤﺎل ﻓﻲ اﻝﻤؤ "ن اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﻤؤﺴس ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻨﺼب ﺈﻓ
ن ﺠﻤﻴﻊ أﻨﺸطﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد أﻤﺤدد وﻤﻤﻴز ﺒﻤواﺼﻔﺎت وﻤﺴؤوﻝﻴﺎت وﺒﻤﺴﺘوى ﺴﻠﻤﻲ ﺨﺎص، ﻜﻤﺎ 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن اﻷﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ ﻝﻠراﺘب، اﻝﺘﻜوﻴن، ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﻬﻨﺔ واﻝﺘوظﻴف، ﻜﻠﻬﺎ ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺼور 
ﻜﻤﺎ اﻝﻤﻨﺼب، ﺤﻴث ﻴﺤدد ﺘوظﻴف اﻝﻤﻨﺼب اﻝﻤواﺼﻔﺎت اﻝواﺠب ﺘوﻓرﻫﺎ ﻝﺸﻐل ﻫذا أو ذﻝك اﻝﻤﻨﺼب، 
  .1"ﻴوﺠﻪ ﻤﺴؤوﻝو اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻜوﻴن وﻓق ذﻝك أﻴﻀﺎ
ﻨﻪ ﺤﺘﻤﻲ ﺈﺠل ﺘﻘﻠﻴص اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﺴﻠﻤﻴﺔ واﺜراء اﻝﻌﻤل وﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻤﻴز ﻓﻲ اﻷداء ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﻓاوﻤن    
ﻝﻬﺎ أن ﺘرﺘﻜز ﻋﻠﻰ ﺘﻨظﻴم ﻤرن وﻤﺘﻌدد اﻝوظﺎﺌف اﻝذي ﺘﻤﺜل ﻓﻴﻪ اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻨﺼر اﻝﻤرﻜزي، ﺤﻴث ﻴﺸﻴر 
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اﻝﻤطﺒق ﻹﺜراء اﻝﻤﻨﺎﺼب رﻏم أن اﺴﺘﻘراراﻫﺎ أو ﻤدة ﺤﻴﺎﺘﻬﺎ ﻗد اﺼﺒﺤت اﻝﺘﺼور اﻝﺠدﻴد  اﻝﻰ أن اﻝﻜﻔﺎءة
ﻏﻴر أﻜﻴدة، وﻫذا ﻤﺎ ﻴدﻋﻰ ﺒﺎﻝﺘﻨظﻴم اﻝﻤؤﺴس ﻋﻠﻰ اﻝﻜﻔﺎءة واﻝذي اﺼﺒﺢ ﻤﺤور ﻨﻤوذج ﺠدﻴد ﻝﺘﺴﻴﻴر 
ﻝﻰ اﻝﻔرد، أي ﻤن إوﺘﻨظﻴم اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘﺤول اﻝﻤﺤور اﻝﻤرﻜزي ﻤن اﻝﻤﻨﺼب 
ﻝﻰ ﺘﺴﻴﻴر ﺘﻘﺎطﻌﻲ ﻝﻠﻜﻔﺎءات، ﺤﻴث اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﻤؤﺴس ﻋﻠﻰ إﻴر ﺠﺎﻤد ﻝﻠﻤﻨﺎﺼب وﻝﻠﺘﺼﻨﻴﻔﺎت ﺘﺴﻴ
 ﻨطﻼﻗﺎاو اﻝﻤﻨﺼب ﻫو ﺘوﻝﻴﻔﺔ ﻤن اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝوظﺎﺌف اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﺠد ﻓﻴﻬﺎ ﻨظﺎﻤﻴﺎ ﻨﻔس اﻝﻜﻔﺎءة، 
اﻝﺸﻜل  ، وﻫذا ﻤﺎ ﻴوﻀﺤﻪﻤن ﺘوﻝﻴﻔﺔ ﻤن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻨوﻋﻴﺔ اﻝﻤﺸﺘرﻜﺔ ﻨﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺘوج أو ﺨدﻤﺔ
  :اﻝﺘﺎﻝﻲ
 (:  اﻝﻤﻘﺎرﺒﺎت اﻝوظﻴﻔﻴﺔ واﻝﻜﻔﺎءة41 )رﻗم اﻝﺸﻜل
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اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﻤؤﺴس ﻋﻠﻰ اﻝﻜﻔﺎءة ﺒﺘﻨظﻴم اﻝﺸﺠرة، ﺤﻴث ﻤﺜل  dalaharP te lemaHﻜل ﻤن وﻝﻘد ﺸﺒﻪ 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺸﺠرة ﻴﻤﺜل ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺠذع واﻝﻔروع اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﻤﻨﺘوﺠﺎت اﻝﻘﺎﻋدﻴﺔ واﻝﻔروع اﻝﺼﻐﻴرة اﻝوﺤدات، أﻤﺎ 
، أﻤﺎ اﻝﺠذور اﻝﺘﻲ ﺘﻌطﻲ اﻝﻐذاء ﺒﺎﻝدﻋم 1اﻷوراق واﻷزﻫﺎر واﻝﻔواﻜﻪ ﻫﻲ اﻝﻤﻨﺘوﺠﺎت اﻝﻤﺒﺎﻋﺔ ﻝﻠزﺒﺎﺌن
ل اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻘﺎﻋدﻴﺔ اي اﻝﻜﻔﺎءات اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى ﻓﺎن ﻤﻨطق ﺘﺴﻴﻴر واﻻﺴﺘﻘرار ﻓﻬﻲ ﺘﻤﺜ
اﻝﻜﻔﺎءات ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت ﺒﺎﻝﻌﻤل اﻋﺘﻤﺎدا ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﺘﻌددة اﻝﻜﻔﺎءات 
 وﻝوظﺎﺌف، وﺘظﻬر ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﻴن ﻤﻨطق ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﻨﺎﺼب وﻤﻨطق ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ: 
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 ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﻴن ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﻨﺎﺼب وﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات: (9) رﻗم اﻝﺠدول
  ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات  ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﻨﺎﺼب
  ﺘرﺘﻜز ﻋﻠﻰ اﻝﻔرد اﺠﻤﺎﻻ  ﻴرﺘﻜز ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻬﺎم
  ﻤؤﻫﻼت ﻴﻤﻜن ﺘﺤوﻴﻠﻬﺎ ﻤن ﻤﻨﺼب ﻷﺨر  اﻝﻤؤﻫﻼت اﻝﺘﻲ ﻴﺴﺘوﺠﺒﻬﺎ اﻝﻤﻨﺼب
  ﺘطوﻴرﻫﺎوﺼف ﻝﻠﻔرد واﻝﻜﻔﺎءات اﻝواﺠب   وﺼف ﻤﻔﺼل ﻝﻠﻤﻬﺎم
  ﻤﻌﺎرف، ﻤﻌﺎرﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ، ﻤﻌﺎرف ﺴﻠوﻜﻴﺔ  ﻤﻌﺎرف، ﻤﻌﺎرف ﻋﻤﻠﻴﺔ
اﻝﻤﻨﺼب: ﻤﺤور ﻜل ﻤظﺎﻫر ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
  واﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺘﺎﻴﻠوري واﻝﺒﻴروﻗراطﻲ HRG
وﻤﺎ ﺒﻌد اﻝﺘﻨظﻴم  HRGاﻝﻜﻔﺎءة: ﻤﺤور ﻜل ﻤظﺎﻫر 
  اﻝﺘﺎﻴﻠوري واﻝﺒﻴروﻗراطﻲ
م ﻠﺴﺘﻌﻴﻴن داﺌم ﻝﻤﻬﺎم اﻝﻔرد اﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ اﻝﺴﻠﻤﻴﺔ )اﻝ
  اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ(
  ﺘﻌﻴﻴن ﻤؤﻗت ﻝﻠﻤﻬﺎم داﺨل ﻓرق اﻝﻌﻤل
  اﺨﺘﻴﺎر أﻓراد ﻗﺎدرﻴن ﻋﻠﻰ اﻜﺘﺴﺎب ﻜﻔﺎءات  اﺨﺘﻴﺎر اﻷﻓراد اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﻤﻨﺼب
  اﻝﻤﻜﺎﻓﺄة ﺘﻘوم ﻋﻠﻰ أﺴﺎس ﺘﻘﻴﻴم ﻜﻔﺎءات اﻷﻓراد  اﻝﻤﻜﺎﻓﺄة ﺘﻘوم ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻤﻨﺼب ﻤﻊ ﻤﻨﺎﺼب ﻤرﺠﻌﻴﺔ
ﻤن ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻔرد ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝوﺼول اﻝﻰ درﺠﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ 
  اﻻﻨﺘﺎج
ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻔرد ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝﺘﺤﺴﻴن اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻓﻲ اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
  واﻝﻜﻔﺎءات
 sac ua noitacilppa secnetépmoc sed noitseg al ed emgidarap eL ,bikahC lamaJ :ecruoS
 te sriovas sed tnemeganam ,tnemeganaM te seimonocé l ed euveR ,neisinut
       .4002 sraM ,necmeleT ,tnemeppolevéd
ن أﺤﻼل اﻷﻓراد ﺒﺎﻝﻤﻨﺎﺼب، ﻴﻌﻨﻲ إن ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﻨﺎﺼب ﻫو ﻤﻨطق أﻨﺠد  اﻝﺴﺎﺒق اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺠدول   
ن اﻝﻤﻬﺎم أو اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت، ﻫذا اﻝﻤﻨﺼب ﻴﺤد ﻤن ﻤﻝﻴﻪ ﻤﺠﻤوﻋﺔ إطﺎر اﻝﻤﻨﺼب وﺘوﻜل ﺈاﻝﻔرد ﻴوﻀﻊ ﺒ
اﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻓرﻴق، ﻋﻜس ﻤﻨطق ﻤﺤﺘواﻩ وﻤﺴﺎرﻩ اﻻﺤﺘراﻓﻲ وﻤن اﻷﺒﻌﺎد اﻝﻌﻼﺌﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﺸﻜل أﺜﻨﺎء 
ﻤﻨطق ﺘﺴﻴﻴر  ﻋﺘﻤﺎدان ﺈﺤرﻜﻴﺔ )داﺨل اﻝﻤﻨﺼب، داﺨل اﻝﺨدﻤﺎت(. وأﺨﻴرا ﻓ اﻝﻜﻔﺎءات واﻝذي ﻫو ﻤﻨطق
ﻨﻤﺎ ﻴﺘطﻠب ﺘﺤﺴﻴس ﻜل اﻷطراف اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ ﻝﺘﻔﺎدي اﻝﻤﻘﺎوﻤﺔ وﻝﻀﻤﺎن ا ٕاﻝﻜﻔﺎءات ﻻ ﻴﺘﺤﻘق ﻤن ﻨﻔﺴﻪ و 
ﻝﻰ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﺴﺘواﺠﻪ إب ﻤن ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﻨﺎﺼ ﻨﺘﻘﺎلاﻻﻨﺠﺎح ﻫذا اﻝﻤﺴﺎر، وﻻ ﻴﺨﻔﻰ ﻋﻠﻴﻨﺎ ان 
ﻻ أﻨﻪ ﻴﻤﻜن ﺘﺤدﻴد ﺜﻼث ﻤﺠﻤوﻋﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ إﻋراﻗﻴل ذات طﺒﻴﻌﺔ ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ، ﻨﻔﺴﻴﺔ واﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، 
  :1ﻋطﺎء ﻓﻜرة ﻋن ﻜل ﻤﻨﻬﺎإﺒﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات، وﻨﺤﺎول ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
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ﺒﺎﻝﻤﺤﻴط  رﺘﺒطان ظﻬور ﻨﻤوذج ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات إ* اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺒرر وﺠودﻩ: 
اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ اﻝﺠدﻴد اﻝذي رﻜز ﻋﻠﻰ اﻻﺒداع، اﻝﻤروﻨﺔ، واﻝﺠودة...اﻝﺦ، ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺴﻴﺎق ظﻬرت ﻤﻘﺎرﺒﺎت 
ﺒرز اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن أﻨﺘﺎج داﺌم ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻤﻴزة وﻫو ﻤﺎ إاﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﺠدﻴدة ﺘﻠﺢ ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻤن أﺠل 
  ﺨﺎص. اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻋﺎم وﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺸﻜل اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ وﺘﺴﻴﻴر
ن ﺘﺴﻴﻴر ﺈﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى ﻓ ﺸﻜﺎل ﺘﻨظﻴم اﻝﻌﻤل واﻝﺘﻲ ﻴﺴﺠل ﻀﻤﻨﻬﺎ ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘﺴﻴﻴر:أﺘطور * 
ﺸراك اﻷﻓراد ﻹﻋطﺎﺌﻬم اﻝﻤزﻴد ﻤن إاﻝﻜﻔﺎءات ﻴﺴﺘدﻋﻲ أﺸﻜﺎل ﺠدﻴدة ﻤن ﺘﻨظﻴم اﻝﻌﻤل، وﻴرﻜز ﻋﻠﻰ 
    ﻴدة ﻝﻠﻌﻤل واﻝﻤﻬﺎم.ﻤن ﻤﻔﺎﻫﻴم ﺠد ﻨطﻼﻗﺎاﻜﺜر ﻝﻬم، وﻻﻤرﻜزﻴﺔ ﻝﻜل ﻤﻨﻬم، أوﻴﺒﺤث ﻋن ﺘﻌﺒﺌﺔ  ﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔاﻻ
ﺒﺘطوﻴر  ﻫﺘﻤﺎماﻻاﻴﻀﺎ ﻴﺠب  ﺘطوﻴر اﻝﺘﺸﻐﻴل واﻝﻜﻔﺎءة اﻝذي ﺴﻴﻌﻤل ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ ﺘﺤوﻴﻠﻪ:* 
اﻝﺘﺸﻐﻴل واﻝﻌﻤﺎﻝﺔ داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺎرس ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻨظرا ﻝﻠدور اﻝﻔﺎﻋل ﻝﻬذا اﻝﻨوع ﻤن 
ﻋﺎدة ﺘﺸﻜﻴل وﺘﻘوﻴﺔ اﻝﻴد اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ، وﻴﻤﻜن ﺘوﻀﻴﺢ اﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ إاﻝﺘﺴﻴﻴر ﻓﻲ 
  اﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ: 
 اﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءة: (51)رﻗم اﻝﺸﻜل
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  وﻤﻘﺎرﺒﺎﺘﻪ: ﻤﻔﻬوم ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻓﻲ  اﻜﺒﻴر  ﺎدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻘﻴت رواﺠإن ﻤﻘﺎرﺒﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﻤﻴزت ﺒﺎﻝﺤداﺜﺔ ﻓﻲ إ     
اﻝﺤﻘل اﻝﺘﺴﻴﻴري، وذﻝك ﻝﻤﺎ ﺤﻘﻘﺘﻪ ﻤن ﻨﺠﺎﺤﺎت وﻨﻬوض ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻓﻲ ظل اﻝﺘﺤدﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻬﻬﺎ 
دراك اﻝدور اﻝﻜﺒﻴر واﻝﻤﺘﻨﺎﻤﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤزاﻴﺎ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت، ﺤﻴث ﺈوارﺘﺒط ظﻬور ﻫذﻩ اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﺒ
أﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ زادت ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻨظﺎم ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻋزز ذﻝك ﻤن اﻝﻤوﻗف اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﻤﺤﻴطﻬﺎ 
  اﻝﺨﺎرﺠﻲ 
 ﻤﻔﻬوم ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات - 1
وﺘطوﻴر اﻷﻓراد  ﺴﺘﻘﺒﺎلﻻﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﻤﺨﺼﺼﺔ "ﻴﻌرف ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ أﻨﻪ 
وﺘطوﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤوﺠودة أو اﻝﻤﺴﺘﻘطﺒﺔ ﻨﺤو  ﺒطرﻴﻘﺔ ﻤﺜﻠﻰ ﺒﻬدف ﺘﺤﺴﻴن أداء اﻷﻓراد واﻝﺠﻤﺎﻋﺎت
اﻷﺤﺴن، ﺤﻴث ﺘﻤﺜل أﻨﺸطﺔ ﺘطوﻴر اﻝﻤﺴﺎر، اﻝﺘﻜوﻴن، اﻝﺘوظﻴف أو اﻻﺨﺘﻴﺎر وﻏﻴرﻫﺎ وﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘﺤﺴﻴن أداء 
  .1"ياﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻝﻴس ﻫدﻓﺎ ﻓﻲ ﺤد ذاﺘﻬﺎ ﺒﺤﻴث ﻴﻜون ﻫﻨﺎك ﺘﻜﺎﻤل أﻓﻘﻲ وﻋﻤود
ﺒﻌد ﺨﺎص ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد "وﻝﺘوﻀﻴﺢ دورﻩ أﻜﺜر ﻓﻲ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋرف ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ أﻨﻪ 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻴﺒﺤث ﻋن اﻝﺘوﻓﻴق ﺒﻴن أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻗﺎﺒﻠﻴﺔ اﻝﺘوظﻴف ﻝدى اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وذﻝك ﺒﺘﻌﺒﺌﺔ 
ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن "ﺒﺄﻨﻪ ﻋﺒﺎرة ﻋن  )erialuoB el nitraM(ﻜﻤﺎ ﻴﻌرﻓﻪ  .2"وﺘدﻋﻴم ﻗدرات اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻝدﻴﻬﺎ
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻴوم وﻏدا وذﻝك ﺒﻤﺎ  ﻜﺘﺴﺎبءات واﻝﺨطوات واﻷدوات اﻝﻼزﻤﺔ ﻻاﻹﺠرا
  .3"ﻴﺘواﻓق ﻤﻊ أﻫداﻓﻬﺎ واﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺘﻬﺎ
ﻨﻪ ﻴﻤﻜن اﻝﻘول أن ﺘﺤﻘﻴق ﺘﺴﻴﻴر ﻜﻔﺎءات ﻨﺎﺠﺢ ﻤرﺘﺒط ﺒﺘﺤﻘﻴق ﺘﻜﺎﻤل أﻓﻘﻲ أﻜﺜر ﻤن اﻝﻌﻤودي ﺤﻴث أإﻻ 
ﻜﺎﻤل اﻝﻌﻤودي ﻋن ﺘﻜﻴف اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻊ ﻤﻬﻤﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻨظرﺘﻬﺎ وﻜذا ﻨﺒﺤث ﻓﻲ اﻝﺘ
اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺘﻬﺎ، إذ ﻴﺠب أن ﺘﻜون ﻫذﻩ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤﺨﺘﺎرة وﻤﻨظﻤﺔ ﺒطرﻴﻘﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﻤﻬﻤﺔ 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، أﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﺘﻜﺎﻤل اﻷﻓﻘﻲ ﻨﺒﺤث ﻋن ﺘﻜﻴف ﻤﺨﺘﻠف أﻨﺸطﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ 
                                                          
 ed ,dE ,esirpertne'l snad secnetépmoc sed tnemeganam eL  :tnetépmoc suoT ,kcnoDnerieBnavuoL 1
 .43 ,33 P ,6002 ,euqigleB ,kceoB
، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﺎﺘﻨﺔ، أﺜر ﺒراﻤﺞ ﺘﻘﻠﻴص اﻝﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔﺒوﺴﻌد،  زﻜﻴﺔ 2
  .46، ص 8002
 el tse leuq  :esirpertne'l ed ecnamrofrep te euqigétarts secnetépmoc sed noitseG ,erialuoB el nitraM 3
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ﻨﺎ ﺘﻜون وﺴﻴﻠﺔ ﻤﺜﻠﻰ ﻝﻬذا اﻝﺘﻜﻴف، أي ﺘﺼﺒﺢ ﻜل أﻨﺸطﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﺘﻤرﻜز واﻝﻜﻔﺎءات ﻫ
  ﺤول اﻝﻜﻔﺎءة. واﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴوﻀﺢ ذﻝك
 ﻤودي ﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءاتﻌاﻝﺘﻜﺎﻤل اﻷﻓﻘﻲ واﻝ: (61) رﻗم اﻝﺸﻜل
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ﻤﻊ ﻤﻬﻤﺔ واﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ اﻝﺘﻜﺎﻤل اﻝﻌﻤودي ﻓﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻜﻴﻴف اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ    
ﻓﻴﺠب أن ﺘﻨﺘﻘﻰ ﻫذﻩ اﻝﻜﻔﺎءات ﺜم ﺘﻨظم وﺘطور ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻜوﻴن واﻝﺘدرﻴب وﺘﺤﻔز ﺒﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘﺤﻘﻴق 
د اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻤﻬﺎم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، أﻤﺎ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ اﻝﺘﻜﺎﻤل اﻷﻓﻘﻲ ﻓﻬو ﻴﻤﺜل ﺘﻜﻴف ﻤﺨﺘﻠف أﻨﺸطﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوار 
  ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءات ﺘﻤﺜل اﻝﻤﺤرك اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻝﻬذا اﻝﺘﻜﻴف ﻓﻬﻲ ﺘﻌﻤل ﺤﺴب ﺘﻐﻴﻴر اﻝﺨﻴط اﻷﺤﻤر.
ﻜﻤﺎ أن ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻴﻌﺘﺒر ﺠزءا ﻤن اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻹﺠﻤﺎﻝﻲ داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻓﺈذا أرادت ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة 
ﺠﻬﺔ ﻨظر ﺘﺤﻘﻴق ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ، ﻓﻴﺠب أن ﻴﻜون ﻝدﻴﻬﺎ ﻫﻴﻜل ﻤﻜﻴف وﻤﻨظم ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﻀرورﻴﺔ ﻓﻤن و 
  1:اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻫﻨﺎك ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻷﺴﺌﻠﺔ اﻝﻤطروﺤﺔ ﺤول اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻫﻲ
  ﻤﺎﻫﻲ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤوﺠﻬﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻤﻬﺎم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ؟ - 
  ﻤﺎﻫﻲ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝواﺠب ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ؟ - 
  إﻋداد ﺴﻴﺎﺴﺔ اﻷﺠور داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ؟  ﻤﺎﻫﻲ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﻋﻠﻰ أﺴﺎﺴﻬﺎ ﻴﺘم - 
                                                          
وﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻐﻴرة واﻝﻤﺘوﺴطﺔﻴﺤﻴﺎوي ﺴﻠﻴﻤﺎن،  1
 .76، ص 8002- 7002ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺘﻠﻤﺴﺎن، 
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اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﺄﺼﺒﺤت ﻜل ﻤن اﻝﻤﻬﻤﺔ واﻝﻘﻴم اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ  ﺒﻤﺎ أن ﺘﺴﻴﻴر ﻴدﺨل ﻀﻤن اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ
  .ﺜر ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءاتأواﻷﻨﺸطﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ واﻷﻫداف اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻬﺎ 
ن ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻫو ﻨظﺎم ﺘﺴﻴري ﻴﻬدف إﻝﻰ اﻻﺴﺘﻐﻼل اﻷﻤﺜل ﻝﻠﻜﻔﺎءات ﻤن ﺈﻓﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒق، ﻓ
ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﺒﺘوﻓﻴر ﺒﻴﺌﺔ اﻝﻌﻤل وﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ وﺘﺤﻔﻴزﻫﺎ ودﻤﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺴﺎر  ﺴﺘﻘطﺎﺒﻬﺎاﺨﻼل 
  ﻝﺘﻔﺠﻴر ﻗدراﺘﻬﺎ وٕاﻤﻜﺎﻨﺎﺘﻬﺎ اﻝﻤﺤﺘﻤﻠﺔ. 
  ﻤﻘﺎرﺒﺎت ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات - 2
ﻝم ﻴﻌد ﻤﻀﻤون اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤﻨظورﻫﺎ اﻝﺠدﻴد ذا ﻤدﻝول ﺒﺴﻴط، أي ﻗدرة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
اﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ اﻝﻔﻌﺎﻝﺔ واﻝﻨﺎﺠﻌﺔ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝوظﺎﺌف، ﺒل أﺼﺒﺤت ذات ﻤﻔﻬوم ﺸﺎﻤل وﻤرﻜب ﻝﻤﺎ ﻓرﻀﺘﻪ 
ﻋﻠﻴﻬﺎ رﻫﺎﻨﺎت اﻝﻌوﻝﻤﺔ ﻓﺄﺼﺒﺤت ﺘﺘوﻗف ﻋﻠﻰ ﻗدرة اﻝﻔرد واﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت واﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ 
اﻻﻨﺴﺠﺎم، اﻷﻤر اﻝذي ﺠﻌﻠﻬﺎ ﺘﺤﺘل ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻤﺤورﻴﺔ ﻀﻤن ﻨظﺎم اﻝﺘﺴﻴﻴر، وﻫﻨﺎك ﺜﻼث ﻤﻘﺎرﺒﺎت أﺴﺎﺴﻴﺔ 
  ﻝﻠﻜﻔﺎءات. 
ﺘﻨظر اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ ﺘﺘﻜون ﻤن ﺸﻘﻴن اﻷول ﻴﺸﻤل ﻋﻠﻰ  اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ اﻝﺘﺴﻴﻴرﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات: - أ
ﻤﺠﻤل اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﺨﺒرات اﻝﻔردﻴﺔ واﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘراﻜﻤﺔ ﻋﺒر اﻝزﻤن، واﻝﺸق اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻴﺸﺘﻤل ﻜذﻝك ﻋﻠﻰ 
ﻗدرة اﻻﺴﺘﻐﻼل ﻝﻬذﻩ اﻝﻤﻌﺎرف و اﻝﺨﺒرات ﻓﻲ وﻀﻌﻴﺎت ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﻤن ﻫذا اﻝﻤﻨطﻠق ﺘﺼﺒﺢ اﻝﻜﻔﺎءة 
  أﺴﺎﺴﻴﺔ وﻫﻲ: ﻝﻬﺎ ﺜﻼث ﻤﻜوﻨﺎت
 رأﺴﻤﺎل ﻤن اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﺨﺒرات -
 )eriaf riovas eL(ﻤﻠﻜﺔ اﻝﻔﻌل  -
 ﺤﺴن اﻝﺘﻌﺎﻤل واﻝﺘﺼرف -
ﻜﻤﺎ  ن ﺘﻜون ﺠﺎﻫزة ﻝﻠﺘﻌﺒﺌﺔ، اﻻﺴﺘﻐﻼل،ﻜل ﻫذﻩ اﻝﻤﻜوﻨﺎت اﻝﺜﻼﺜﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة ﻤن ﻤﻨظور ﻫذﻩ اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﻻﺒد أ
ﻨﻼﺤظ ﻤن ﻫذا اﻝﺘﺼور ﻝﻠﻜﻔﺎءة أﻨﻬﺎ ﻝﻴﺴت ﻨظرﻴﺔ ﻓﻘط، ﺒل ﻋﻤﻠﻴﺔ وﻤﺘطورة ﺒﺘطور اﻝوﻀﻌﻴﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ 
اﻝﺘﻲ ﻴواﺠﻬﻬﺎ اﻝﻌﺎﻤل أﺜﻨﺎء أداﺌﻪ ﻝﻤﻬﺎﻤﻪ، ورﻏم ﻫذﻴن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺘﺒﻘﻰ اﻝﻜﻔﺎءة ﻏﺎﺌﺒﺔ أو ﻨﺎﻗﺼﺔ إذا ﻝم ﺘﻜن 
  ﻤﻘروﻨﺔ:
ﻝﻠﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ واﻝﺘﻲ اﻝذي ﻴﻌﻨﻲ ﺘوﻓﻴرا  :)riga'd riovuop el(ﺒﺎﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﻔﻌل  -
  ﺘﻤﻜن اﻝﻜﻔﺎءات أن ﺘﻌﻤل وﺘﺒرز دون ﻋواﺌق ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ أو ﺒﻴروﻗراطﻴﺔ.
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اﻝﺘﻲ ﺘﻜون وﻝﻴدة اﻝﻘدرة اﻝﺘﺤﻔﻴزﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، إذن ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءة : riga'd rioluov() اﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﻝﻔﻌل -
وﻋﺎت اﻝﻌﻤل ﺒﻤﺎ ﻫﻨﺎ ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ ﻫﻲ ﻤﻨظوﻤﺔ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ، وﻤﺴؤوﻝﻴﺔ طرﻓﻴن أﺴﺎﺴﻴﻴن وﻫﻤﺎ اﻝﻌﻤﺎل وﻤﺠﻤ
ﻴﻘﻊ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻝﻘدرة اﻝﺘﺴﻴﻴرﻴﺔ ﺒﺘوﻓﻴرﻫﺎ ﻝﻠﺒﻨﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻓاﻹدارة أﻤﺎ ﻴﻤﺘﻠﻜوﻨﻪ ﻤن ﻤﻌﺎرف وﺨﺒرات، 
ﺘﻜون ﻫﻨﺎك ﻜﻔﺎءة ﻤن وﺠﻬﺔ  اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ واﻝﻤﻨظوﻤﺔ اﻝﺘﺤﻔﻴزﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ، ﻓﺒدون ﻫذﻴن اﻝطرﻓﻴن أو اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻻ
  .ﻨظر ﻫذﻩ اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ
ن اﻝﻜﻔﺎءة ﺘﻜون وﻝﻴدة ﺘﻔﺎﻋل داﺌم ﻤن ﻤﻨظور اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﺈاﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات:  اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ - ب
  وﻤﺴﺘﻤر ﺒﻴن ﺜﻼث ﻤﻜوﻨﺎت أﺴﺎﺴﻴﺔ وﻫﻲ:
 ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎا -
 egassitnerppa اﻝﺘﻤﻬﻴن اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ اﻝﻤﺴﻤﻰ -
  اﻝﺴﻴرورة اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ -
وﻝﻴدة اﻝﺘﻔﺎﻋل اﻝﻤﺘزاﻤن ﺒﻴن ﻷﻨﻬﺎ ، ﻴﻤﻜن ﺸراؤﻫﺎ أو اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻴﻬﺎ أو ﺘﻘﻠﻴدﻫﺎ ة ﺒﻬذا اﻝﻤﻨظور ﻻءﻝﻜﻔﺎﻓﺎ
ﻋﻠﻰ ﺘﻌظﻴم اﻝﺘﻔﺎﻋل  ووﻝﻴدة ﻜذﻝك ﻗدرة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ،ﻫذﻩ اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺜﻼث، وﻝﻴس ظرﻓﻲ أو ﻤؤﻗت
اﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻝﻬذﻩ اﻝﻤﻜوﻨﺎت ﺒﻤﺎ ﻴﻤﻨﺢ ﻝﻬﺎ ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻓﻨﻼﺤظ أن اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءة ﻻ 
أو اﻝﻘدرة ﺤﺴب  ﺴﺘطﺎﻋﺔاﻻﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺜﻼﺜﺔ، وأن ﻴﻤﻜن أن ﺘﺘﺤﻘق إﻻ ﺒﺘﻔﺎﻋل داﺌم وﻤﺴﺘﻤر ﺒﻴن ﻫذﻩ اﻝ
ﻫذﻩ اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﻝﻴﺴت ﻓردﻴﺔ ﺒل ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، وﻝﻴﺴت ﻤطﻠﻘﺔ ﺒل ﻨﺴﺒﻴﺔ وﻤﺘﻐﻴرة، ﺤﺴب ﻗدرة ﻫذﻩ اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ 
اﻝﺴﻴطرة واﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻤن طرف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، واﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﺒدورﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﻐﻴر وﺘطور داﺌم 
ﺄﻗﻠم واﻝﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ اﻝﺴﻴرورات اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘطﺒﻘﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻜل ﻤرة وﻜذا ﻗدرة ﻫذﻩ اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘ
ﻤﺴﺎﻴرة اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺤﻴطﻴﺔ واﻝداﺨﻠﻴﺔ، وﻤن ﻫﻨﺎ ﺘﻜون اﻝﻜﻔﺎءة ﺸﻲء أﺠل ﻤن أﺠل اﻝرﻓﻊ ﻤن ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ وﻤن 
  ﻋﻤﻠﻲ ووﻝﻴدة اﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ واﻝﻨﺎﺠﺤﺔ ﻝﻠﻤﻜوﻨﺎت اﻝﺜﻼﺜﺔ.
إن ﻤﻔﻬوم اﻝﻜﻔﺎءة ﺒﻤﻨظور اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﺘﻀﻤن اﻝﻜﻔﺎءات : اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات -3
اﻝﺘﻲ ﺘﻌطﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﻴزة واﻝﻤﻜﺎﻨﺔ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻤن ﺠﻬﺔ، وﺘﻜون ﺒﺎﺴﺘطﺎﻋﺘﻬﺎ أن ﺘﻨﺠز ﻝﻬﺎ اﻝﻤﺸﺎرﻴﻊ 
اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻬذا اﻝﻤﻌﻨﻰ ﺘﻜون ﺘﻠك اﻝﻘدرات اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ واﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ 
  : اﻝﺘﻲ
 ﻴﺼﻌب ﺘﻘﻠﻴدﻫﺎ ﻤن طرف اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﻴن -
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 ﻴﺼﻌب أو ﻴﺴﺘﺤﻴل ﺘﻌوﻴﻀﻬﺎ ﺒواﺴطﺔ آﻝﻴﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ ﺠدﻴدة  -
 ﻴﺼﻌب أو ﻴﺴﺘﺤﻴل ﺘﻌوﻴﻀﻬﺎ ﺒواﺴطﺔ اﺒﺘﻜﺎر طرق ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﺤدﻴﺜﺔ أو ﻜﻔﺎءات أﺨرى ﻤﺸﺎﺒﻬﺔ. -
ﻫذﻩ اﻝﻌواﻤل ﺘﻜﺴب اﻝﻜﻔﺎءة ﺼﺒﻐﺔ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ ﻤن ﻫذﻩ اﻝﻤﻘﺎرﺒﺎت واﻷﺒﻌﺎد اﻝﺜﻼﺜﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة 
أﻨﻪ ﻴوﺠد ﻝﻬﺎ ﺘدرج وﺘﻜﺎﻤل، ﺒﺤﻴث ﻻ ﻴﻤﻜن أن ﺘﻜون ﻫﻨﺎك ﻜﻔﺎءة إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ دون اﻝﺒﻌد اﻷول واﻝﺜﺎﻨﻲ 
ﻝﻬﺎ وﻜذﻝك ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻻ ﻴﻤﻜن أن ﺘﻜون ﺒدون اﻝﺒﻌد اﻷول، ﻓﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءة وﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﺎ 
  ﻴﺘطﻠب ﻗدرة ﻤﺘﻌددة وﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ.
  اﻝﺜﺎﻨﻲ: ﻨﻤوذج ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤطﻠب
ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺈﻨﺸﺎء ﻨﻤوذج ﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ أﻫداﻓﻬﺎ واﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ وﻨظﻤﻬﺎ 
وﺒﻨﺎﺌﻬﺎ وطﺒﻴﻌﺔ ﻨﺸﺎطﻬﺎ، ﻝذﻝك ﻨﺠد ﺒﻌض اﻻﺨﺘﻼف ﺒﻴن اﻝﻨﻤﺎذج ﻤن ﻤؤﺴﺴﺔ ﻷﺨرى، ﻝﻜﻨﻪ ﻋﻤوﻤﺎ 
  ﻴرﺘﻜز ﻋﻠﻰ اﻝﻨﻘﺎط اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:  
  اﻝﻜﻔﺎءات ﺘﺨطﻴط :أوﻻ
ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺘﺸﺨﻴص وﻀﻌﻴﺘﻬﺎ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ وذﻝك ﺒدراﺴﺔ ﻤﺤﻴطﻬﺎ اﻝداﺨﻠﻲ واﻝﺨﺎرﺠﻲ ﻤن أﺠل       
ﺘﺤدﻴد ﻨﻘﺎط ﻗوﺘﻬﺎ وﻀﻌﻔﻬﺎ وﻜذا ﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻘطﺎع وﻤﻴزاﺘﻬﺎ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ إﻝﻰ ﻏﻴرﻫﺎ، ﺜم ﺘﻘوم ﺒﺘﺤدﻴد 
ﺎ، ﺜم ﺘﻘوم ﺒﺘﺤدﻴد ﻜل أﻨواع أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ واﻝوﻀﻌﻴﺔ اﻝﻤﺜﻠﻰ اﻝﺘﻲ ﺘرﻏب ﻓﻲ اﻝوﺼول إﻝﻴﻬ
اﻝوظﺎﺌف اﻝﻀرورﻴﺔ ﻝذﻝك وأﻨواع اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤوظﻔون ﻝﺸﻐل ﻫذﻩ اﻝوظﺎﺌف، ﺜم اﻝﻘﻴﺎم 
ﺒﺘﺤﻠﻴل ﺘﺸﻜﻴﻠﺔ اﻝﻤوظﻔﻴن اﻝﻤﺘواﺠدﻴن ﻝدﻴﻬﺎ ودراﺴﺔ ﻜﻔﺎءة وﻤﻬﺎرة وﺨﺒرة وﻋواﺌد ﻜل واﺤد ﻤﻨﻬم وﻜذا 
ﻴﺎﺠﺎت ﻤن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻘق ﻝﻬﺎ اﻷﻫداف، ﻤﻊ ﺘطﻠﻌﺎﺘﻬم وﻤﺸﺎرﻴﻌﻬم اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ. ﺜم ﺒﻌد ذﻝك ﺘﻘﺎرن اﻻﺤﺘ
ﻤﺎ ﻫو ﻤﺘوﻓر ﻝدﻴﻬﺎ ﻤن ﻜﻔﺎءات ﻤوظﻔﻴﻬﺎ، وﺒذﻝك ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺘﺤدﻴد اﻻﻨﺤراﻓﺎت ﺒﻴن ﻤﺎ ﻫو ﻤﺘطﻠب وﻤﺎ ﻫو 
ن ﻜﺎن إﻤوﺠود ﺜم ﺘﺨطط ﻝﻨﻘل وﺘرﻗﻴﺔ ﺒﻌض اﻝﻤوظﻔﻴن أو إﻋﺎدة ﺘدرﻴﺒﻬم أو إﻋﺎدة ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤوظﻔﻴن، 
ﻫﻨﺎك ﻨﻘص ﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﺘﺨطط ﻝﺘوظﻴف أﻓراد ﺠدد ﻴﻤﺘﻠﻜون ﻫذﻩ اﻝﻜﻔﺎءات. وﻴﻤﻜن ﺘﻠﺨﻴص ﻫذﻩ 
وﻫﻲ أداة ﺘﺸﺨﻴص إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﺤدد ﻨﻘﺎط ﻗوة  ﻝﻠﻜﻔﺎءات:ffomE ellirG اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ﻤﺼﻔوﻓﺔ أﻤوف 
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ﻤل وﻀﻌف واﻝﻔرص واﻝﺘﻬدﻴدات اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻝﻤﺤﻴط اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻤن أﺠل ﺘﺤدﻴد ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌ
 ، وﻫﻲ ﻤوﻀﺤﺔ ﻓﻲ اﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ:1واﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻼزﻤﺔ، واﻝﻔﺠوة اﻝﻜﺎﻤﻨﺔ ﻓﻴﻬﺎ
 ﻝﺘﺨطﻴط اﻝوظﺎﺌف واﻝﻜﻔﺎءات FFOMEﻤﺼﻔوﻓﺔ : (71) رﻗم اﻝﺸﻜل
 
 ,ecnarF ,siraP ,donuD noitidé ,eniamuh secruosser sed slituo a etiob al,LEGEAH kcinnA ecruoS
 .28p ,2102
  (إﻨﺸﺎء ﻤرﺠﻌﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءة) اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﺜﺎﻨﻴﺎ:
وذﻝك ﺒوﻀﻊ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﻀرورﻴﺔ ﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ ﻫذﻩ  ﻝﻠﻜﻔﺎءة "ﻤرﺠﻌﻴﺔ"ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺈﻨﺸﺎء       
اﻝوظﺎﺌف واﻷﻨﺸطﺔ واﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﻬﺎ وﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ وﺘﻨﺴﻴﻘﻬﺎ ﺤﺴب ﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻫذﻩ اﻝوظﺎﺌف وﺤﺴب 
اﻝﺘﺴﻠﺴل اﻝﻬرﻤﻲ ﻝﻬﺎ، وﺒﻌد ذﻝك ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺌﻨﺎف ﺘﻨﻔﻴذ ﺒرﻨﺎﻤﺞ إﻋﺎدة اﻝﺘوزﻴﻊ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ أو إﻋﺎدة 
  اﻝﺘﺤدﻴد اﻝﻜﻤﻲ واﻝﻜﻴﻔﻲ ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻴﻬﺎ.ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ، وﺘوظﻴف أﻓراد ﺠدد ﺤﺴب 
  اﺴﺘﻘﺒﺎل ودﻤﺞ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺠدﻴدة :ﺜﺎﻝﺜﺎ
اﻝﻤوظف اﻝﺠدﻴد ﺒﺸﻜل ﻤﻨظم وﻓﻌﺎل، ﺒﺤﻴث ﺘﺘم ﺘﻬﻴﺌﺔ ﻤﺤﻴط ﻋﻤﻠﻪ وﺘﺠﻬﻴز ﻜل  ﺴﺘﻘﺒﺎلاﻴﺠب       
ﻤوظف ﻤن  ﺨﺘﻴﺎراوﻴﺘم  اﻷدوات اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻪ، ﺜم ﻴﺴﺘﻘﺒل ﻤن طرف اﻝﻤﺴؤوﻝﻴن ﻜﺎﻝﻤﺴؤول اﻝﻤﺒﺎﺸر
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺤﻴث ﻴﻜون ذو ﺨﺒرة ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻋﻤل اﻝﻤوظف اﻝﺠدﻴد ﻝﻴﻘوم اﻝﻤوظف اﻝﻤﺸرف ﺒﻤراﻓﻘﺘﻪ، ﻴﻨﻘل 
                                                          
1
 .28P ,2102 ,ecnarF ,siraP ,donuD noitidé ,eniamuh secruosser sed slituo a etiob al,LEGEAH kcinnA 
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ﻝﻪ ﻜل اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻀرورﻴﺔ وﻴوﻀﺢ ﻝﻪ ﻜل اﻷدوار وﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل اﻝﻼزﻤﺔ واﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت 
ﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ اﻝﻤرﻏوﺒﺔ، وﻴﺠب أن ﻴﺘﻌرف اﻝﻤوظف اﻝﺠدﻴد ﻋﻠﻰ ﻓﻠﺴﻔﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﺜﻘﺎﻓﺘﻬﺎ، ﻗﻴﻤﻬﺎ و 
وأﻫداﻓﻬﺎ، ﺜم ﻴﺘم ﺘﺴﻠﻴم وﺘوﻗﻴﻊ اﻝوﺜﺎﺌق اﻝﻀرورﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤل، وﺘﺄﺘﻲ ﻤرﺤﻠﺔ ﻤﻠﻜﻴﺔ اﻝﻤوظف اﻝﺠدﻴد ﻝوظﻴﻔﺘﻪ، 
  وﻴﺘم دﻤﺠﻪ ﻤﻊ ﻓرﻴق اﻝﻌﻤل اﻝﺠدﻴد وﻴﻌرف ﻜل ﻤﺎ ﻫو ﻤطﻠوب ﻤﻨﻪ واﻻﻨﺠﺎز اﻝﻤﻨﺘظر ﻤﻨﻪ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ. 
  اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘطوﻴر راﺒﻌﺎ:
ﻴﻌﻨﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ أﻨﻪ ﺠﻬود إدارﻴﺔ وﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺤﺎﻝﺔ اﻻﺴﺘﻤرارﻴﺔ، ﺘﺴﺘﻬدف إﺠراء ﺘﻐﻴﻴر      
ﻤﻬﺎري وﻤﻌرﻓﻲ وﺴﻠوﻜﻲ ﻓﻲ ﺨﺼﺎﺌص اﻝﻔرد اﻝﻌﺎﻤل، اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻝﻠﺘﺄﻗﻠم ﻤﻊ اﻝﻤﺴﺘﺠدات ﻓﻲ 
ﺘﺠد اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻴوم أن اﻝﻜﻔﺎءات ﺘﺸﻜل ﻗﻴﻤﺔ ﻋظﻴﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﻴﻤﻜن اﻻﻨﺘﻘﺎل  .1اﻝﻌﻤل
  :2إﻝﻰ اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل ﺜﻼث طرق ﻋﻠﻰ اﻷﻗل، وﻫﻲ
ﺒﺘﺤﻠﻴل  DSIوﻫو ﻋﺒﺎرة ﻋن ﻤﻨﻬﺞ ﻤﻨظم ﻝﻠﺘدرﻴب، ﻴﺒدأ ﻨﻤوذج :DSIإﻋﺎدة اﺒﺘﻜﺎر ﻨﻤوذج  - 1
اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺸﻜﻠﺔ، ﻫل ﻴﻌود إﻝﻰ ﻨﻘص ﻤﻌﺎرف اﻝﺸﺨص، أو  ﻤﺸﺎﻜل اﻷداء ﺒﻬدف ﺘﺤﻠﻴل اﻷﺴﺒﺎب
ﻤﻬﺎراﺘﻪ، أو ﺴﻠوﻜﻪ، أو أﻴﺔ أﺴﺒﺎب أﺨرى؟ وٕاذا ﻝم ﺘﻜن اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋن أداء اﻝﻌﺎﻤل، ﻓﺈﻝﻰ اﻨﻪ 
  ﻴﺠب ﺤﻠﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﺘﺨﺎذ اﻹﺠراءات اﻹدارﻴﺔ وﻝﻴس ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب.
      ﺘﺘﻤﺜل اﻝﺨطوة اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن اﻝﻨﻤوذج ﺒﻔﺤص اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ، ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل أو اﻝوظﻴﻔﺔ، -      
  أو اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻔردﻴﺔ.
ﻴﻘوم أﺨﺼﺎﺌﻴﻲ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺘﺤﻠﻴل اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  DSIﻓﻲ اﻝﺨطوة اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤن ﻨﻤوذج  -      
ﻴدﻴﺔ ﺒﺎﻹﺸﺎرة إﻝﻰ ﻓﺠوة اﻷداء اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺒﺤﻴث ﺘﻘوم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤﻠﻴل اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻘﻠ
ﺴدﻫﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب، وﻝﻜن ﺘﺤﻠﻴل اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻬﺞ اﻝﻜﻔﺎءات ﻴﻜون اﻝﻬدف ﻤﻨﻪ، 
  اﻜﺘﺸﺎف اﻝﻔروﻗﺎت ﺒﻴن أﺼﺤﺎب اﻷداء اﻷﻤﺜل واﻝﻨﺎﺠﺢ، وﻤن ﺜم ﺘﻘرﻴب اﻝﻔﺠوة ﺒﻴن ﻫذﻩ اﻻﺨﺘﻼﻓﺎت.
ﻨﺎﺴب ﻝﻸﺸﺨﺎص اﻝذﻴن ﻴرﻴدون ﺘطوﻴر ﺨﺒرة ﺘﺤﺘوي وﻫو ﻤ اﻝﺘدرﻴب ﻝﺒﻨﺎء اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ: - 2
ﻋﻠﻰ ﻓرص ﺘدرﻴب ﻤﺘﻌددة ﻀﻤن ﺴﻴﺎق اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ وﻤﻨظم ﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤﺘﻌددة ﻤن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن. وﻓﻲ ﻫذا 
                                                          
  .762، 662ص ، 0102، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌر، 1، طإدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ظل اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔﻤﻌﻴن أﻤﻴن اﻝﺴﻴد،  1
 .122-612، ص 3102، اﻷردن، 1، زﻤزم ﻨﺎﺸرون وﻤوزﻋون، طإدارة اﻝﻤواﻫب واﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔﺨﻀﻴر ﻜﺎظم ﺤﻤود، روان ﻤﻨﻴر اﻝﺸﻴﺦ،  2
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اﻝﻤﻨﻬﺞ ﺘﻨﺘﻘل ﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﺒﻨﺎء اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘق اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻝﺘﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘق اﻝﻔرد، 
ﻜﻔﺎءات اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻝﻸداء اﻝﻨﺎﺠﺢ ﻝﻔﺌﺔ وظﻴﻔﻴﺔ، وﺒﺎﻝرﻏم ﻤن أن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺒﻘﻰ ﻤﺴؤوﻝﺔ ﻋن ﺘوﻀﻴﺢ اﻝ
  أو داﺌرة، أو ﻗطﺎع ﻤﺤدد، ﻓﺄﻨﻪ ﻴﺘوﻗﻊ أﻴﻀﺎ ﻤن اﻷﻓراد أن ﻴﻜوﻨوا ﻤﺴؤوﻝﻴن أﻜﺜر ﻋن ﺒﻨﺎء ﺠداراﺘﻬم.
ﻋﻨدﻤﺎ ﺘﻜون اﻝﻔرق ﻫﻲ ﻤﺤور اﻻﻫﺘﻤﺎم، ﻓﺈﻨﻪ ﺒﻨﺎء اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ ﻀﻤن ﺴﻴﺎق ﻓرﻴق اﻝﻌﻤل:  - 3
ﻨﻤﺎذج ﻜﻔﺎءات اﻝﻔرق أو أﻋﻀﺎء اﻝﻔرق ﺒدﻻ ﻤن اﻝﺘﻔﻜﻴر ﺒﻬﺎ ﻴﻜون ﻤن اﻝﻤﻨطﻘﻲ اﻝﺘﻔﻜﻴر ﻤن ﻤﻨطق 
ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝوظﻴﻔﺔ، أو اﻝداﺌرة، أو دور ﻋﻤل، أو اﻝﻜﻔﺎءة اﻝوظﻴﻔﻴﺔ. إذ ﻴﻌﻤل ﻜل ﻓرد ﻀﻤن ﻓرﻴق 
  وﻴﺠب أن ﻴﺴﺎﻫم أﻋﻀﺎء ﻫذا اﻝﻔرﻴق ﻓﻲ اﻝﻘدرة اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻨﺠﺎز ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل أو ﺘﺠﺎوزﻫﺎ.
  ﺘﻘﻴﻴم اﻷداء واﻝﻌﺎﺌد ﺨﺎﻤﺴﺎ:
ﻴﺘﻌﻠق ﺒﻪ ﻤن ﺼﻔﺎت ﻨﻔﺴﻴﺔ أو ﺒدﻨﻴﺔ، أو ﻤﻬﺎرات  ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻜﻔﺎءات ﺘﻌﻨﻲ ﺘﺤﻠﻴل أداء اﻝﻔرد ﺒﻜل ﻤﺎ      
ﻰ ﺘﻌزﻴز اﻷوﻝﻰ، ﻓﻨﻴﺔ أو ﺴﻠوﻜﻴﺔ أو ﻓﻜرﻴﺔ، وذﻝك ﺒﻬدف ﺘﺤدﻴد ﻨﻘﺎط اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف، واﻝﻌﻤل ﻋﻠ
رد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ، ﻜﻤﺎ أن ﺘﻘﻴﻴم ﻜﻔﺎءات اﻝﻤوا1وﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻜﻀﻤﺎﻨﺔ أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﻴﻌﺘﺒر ﺨطوة ﻤﻌﻘدة، ﻷﻨﻪ ﻴﺘﻀﻤن ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺜواﺒت ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠق ﺒﺎﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، 
وﻝﻜن ﺴوف ﻴﺴﺎﻋد اﻝﻤرء ﻓﻲ اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻫو ﻤوﺠود ﺒﺎﻝﻔﻌل وﻤﺎ ﻫو ﻤطﻠوب أﻜﺜر، ﻜﻤﺎ 
ﻤن أوﺠﻪ اﻝﻌﻨﺼر ﻋﻠﻰ ﻴﻀﻤن إﺠراء ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﻤراﺠﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻤوارد أﻤﺎ ﺒﺸﻜل ﻓردي ﻜل وﺠﻪ 
  . 2ﺤدى، أو ﻝﻠﻌﻨﺼر ﻜﺎﻤﻼ ﻜوﺤدة واﺤدة
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: اﻝﺘوﺠﻬﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ
رﻫﺎﻨﺎت اﻝﻌﺼر اﻝﺤدﻴث ﻤن اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤﺤﻴط اﻝﻤؤﺴﺴﺔ و ﻤن  اﻨطﻼﻗﺎ
 اﻹﺒداع. ﺒﻜل ﻤن إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ وٕادارة ن اﻝﺘوﺠﻬﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻝﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ وطﻴدةﻋوﻝﻤﺔ، ﻓﺈ
 أوﻻ: إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات 
 "اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻼﺴﺘﺨدام اﻝﺨﻼق ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ وٕاﻨﺸﺎﺌﻬﺎ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ" ﺘﻌﺘﺒر إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ
وﻫﻲ ﺘﺘطﻠب ﺘﺤوﻴل اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ إﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ ﺘﻌﺎوﻨﻴﺔ ﻴﻤﻜن ﺘﻘﺎﺴﻤﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺠﻠﻲ ﻤن ﺨﻼل 
                                                          
، 6002، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘب اﻝﺤدﻴث ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻝطﺒﻌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲﻋﺎدل ﺤرﺤوش ﺼﺎﻝﺢ، ﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد،  1
 .201ص
 .011، 901، ص 1102، 1، دار اﻝﻔﺠر ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، طإدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ: ﺒﻴن اﻝﻔﻜر اﻝﺘﻘﻠﻴدي واﻝﻤﻌﺎﺼرﻤﺤﻤد ﻋﺒدﻩ ﺤﺎﻓظ،  2
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اﻝﻤﻨظﻤﺔ، ﺤﻴث ﺘﻌﺘﺒر إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻤﺘدادا ﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات، وﺘرﺘﻜز ﻫذﻩ اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤوارد 
ﻝﻤﻌﻨﻲ، إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻤﺼدرا ﻹﻨﺘﺎج اﻝﻤﻌرﻓﺔ، وأداة ﻝﺘﺠدﻴد ﻨﺼﻴب رأس اﻝﻤﺎل ا
ﺘﺄﺜﻴر اﻝﺘطور اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ ﻓﻲ ﻨﻘل وﻨﺸر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، واﻝﺘداﺨل ﺒﻴن اﻝﻤﻘﺎرﺒﺘﻴن أدى إﻝﻰ ظﻬور ﻤﻘﺎرﺒﺔ 
ﺤدﻴﺜﺔ ﺘﺴﻤﻰ إدارة اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻤﻌﺎرف وﻫﻲ ) ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت ﺘﻬدف إﻝﻰ اﺴﺘﻐﻼل اﻝﻜﻔﺎءات 
طﺎرات ﺒﺸرﻴﺔ ﻤؤﻫﻠﺔ ﻝﻼﺴﺘﺨدام اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘراﻜم اﻝﻤﻌﺎرف( وﻝذﻝك أﺼﺒﺢ ﻤن اﻝﻀروري وﺠود إ
اﻷﻤﺜل ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘوظﻴف اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻲ اﻻﺒﺘﻜﺎر واﻹﺒداع، وﻤن ﺒﻴن اﻫﺘﻤﺎﻤﺎت ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن 
ﺨﻼل ارﺘﺒﺎطﻬﺎ ﺒﺈدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺘﻤﻴزة واﻝﻤوﻫوﺒﺔ اﻝﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺒداع 
  .1واﻻﺒﺘﻜﺎر وﻜذا ﺘطوﻴرﻫﺎ واﻝﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻴﻬﺎ
  اﻹﺒداع وﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات : إدارةﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻨﺸطﺔ واﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻲ ﻴﺘﺨذﻫﺎ اﻝﻘﺎدة ﻝﺘﺸﻜﻴل ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷ"اﻹﺒداع ﻋﻠﻰ أﻨﻪ rejerDﻋرف 
وٕاﺨراﺠﻬﺎ ﺒﺸﻜل  اﻷﻨظﻤﺔ وﺼﻴﺎﻏﺔ اﻝﺨطط اﻝﺘﻲ ﺘﻬدف إﻝﻰ ﺘﺤﻔﻴز اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ ﺘﻘدﻴم اﻷﻓﻜﺎر اﻹﺒداﻋﻴﺔ
ﻝﺤظﺔ ﺘﻘدﻴم اﻷﻓﻜﺎر اﻻﺒﺘﻜﺎرﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻝﺤظﺔ ﻤﻨﺘﺠﺎت أو ﺨدﻤﺎت أو ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺠدﻴدة، واﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﻤر ﻤن 
إن ارﺘﺒﺎط ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺈدارة اﻹﺒداع أﺼﺒﺢ ﻴﻬﺘم ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  .2"إﻴﺼﺎﻝﻬﺎ ﻝﻠﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن اﻝﻨﻬﺎﺌﻴﻴن
اﻝﻤﺘﻤﻴزة واﻝﻤوﻫوﺒﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻘق اﻹﺒداع وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ اﻝﻨﺠﺎح واﻝﺘﻔوق ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، واﻝذي ﻴﺘطﻠب ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺎت 
ﺒﻪ ﻤن ﺘﻔرد وﻨدرة ﻀﻤن ﻋﺎﻝم ﺘﺴودﻩ اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﻝﺸدﻴدة، ﻓﻼﺒد ﻤن اﻻﻫﺘﻤﺎم اﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﻝﻤﺎ ﻴﺘﻤﻴز 
اﻝﻤﺘزاﻴد ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات اﻻﺒﺘﻜﺎرﻴﺔ واﻹﺒداﻋﻴﺔ ﻝﻠﻤوظﻔﻴن اﻝﻤوﻫوﺒﻴن، وٕاﺘﺎﺤﺔ اﻝﻔرص أﻤﺎﻤﻬم ﻝﻠﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﻴن ﺒﺄﻓﻜﺎرﻫم واﺒﺘﻜﺎراﺘﻬم ﻤن أﺠل ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻘدرات اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، ﻓﻤن اﻝﻀروري ﺘوﻓﻴر اﻝﻔرص ﻝﻠﻤﻤﺘﺎز 
  .3ﻤﻨﻬم ﻝﺘﺠرﻴب أﻓﻜﺎرﻫم وﻤﺸروﻋﺎﺘﻬم واﻝﻌﻤل ﺒﻤﺒدأ اﻝﻌﻤل أو اﻝﻔﻨﺎء
  
 
                                                          
 .84، ص 4002، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹدارﻴﺔ، اﻝﻘﺎﻫرة، إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔﺼﻼح اﻝدﻴن اﻝﻜﺒﻴﺴﻲ، ﺨﻀﻴر ﻜﺎظم ﺤﻤود،  1
2 srednA.rejerD ,ledom ycnegnitnoc a sdrawot noitavonni rof snoitautis noitavonni fo lanruoj neéporuE ,
 .4P ,2002,tnemeganam
ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺠﻴﺠل،  -ﻤﻘﺎرﺒﺔ ﻨظرﻴﺔ -ﻨﺤو اﻝرﻓﻊ  ﻤن ﻜﻔﺎءة إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﻤﻨظور ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءاتﺤﻤزة ﻏرﺒﻲ، إﺒراﻫﻴم ﻋﺎﺸور،  3
  .21ﺒدون ﺴﻨﺔ ﻨﺸر،  ص 
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 اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻝث: ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻓﻲ ظل اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﺤﺎﻝﻲ اﻝﻤﺘﺴم ﺒﺎﻝﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘﻤر، أﺼﺒﺤت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻜﺘﺴﻲ      
ﻤﻊ ﺘطور اﻝﻤﺤﻴط اﻝداﺨﻠﻲ واﻝﺨﺎرﺠﻲ  اﻝﺘﺄﻗﻠم ﻤن أﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ، وﻫذا ﻤن أﺠل اﻝﺴﻤﺎح ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، ﺤﻴث أﺼﺒﺢ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺼﻴﺎﻨﺘﻬﺎ ﻴﻤﺜل أﻫم إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻨظرا ﻝﻤﺎ ﺘﻘدﻤﻪ. 
  اﻝﻤطﻠب اﻷول: ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ
أﺠﻤﻊ اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻹدارة أن اﻝﺠزء اﻝذي ﻴﺤدث داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﻝﺠزء    
ور واﻝذي ﻫو ﻋﺒﺎرة ﻋن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺤﻴث أﺼﺒﺤت ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﺤﻠﻘﺔ اﻝوﺼل ﺒﻴن ﻏﻴر اﻝﻤﻨظ
ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤؤﺴﺴﺔ أن ﺘﺴﻴر ﻗدﻤﺎ ﻨﺤو ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺘﻠك اﻝﻤﺘﺒﻌﺔ واﻝﻌﺎﻤل اﻝﺒﺸري ﻝذﻝك ﻴﺘﻌﻴن  اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ
  اﻝﻜﻔﺎءات ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻘدم واﻻزدﻫﺎر
  أوﻻ: ﻤﻔﻬوم ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات
ﻨﻪ ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﻤﺨﺼص ﻻﺴﺘﺨدام وﺘطوﻴر اﻷﻓراد أ"ﻴﺸﻴر ﻤﻔﻬوم ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ       
واﻝﺠﻤﺎﻋﺎت ﺒطرﻴﻘﺔ ﻤﺜﻠﻰ ﺒﻬدف ﺘﺤﻘﻴق ﻤﻬﻤﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺘﺤﺴﻴن أداء اﻷﻓراد ﺤﻴث ﺘﻤﺜل أﻨﺸطﺔ ﺘطوﻴر 
اﻝﻤﺴﺎر، اﻝﺘﻜوﻴن، اﻝﺘوظﻴف، واﻝﺘﺤﻔﻴز وﻏﻴرﻫﺎ وﺴﺎﺌل ﻝﺘﺤﺴﻴن أداء اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻝﻴﺴت أﻫداﻓﺎ ﻓﻲ ﺤد 
ﺒﻌض اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن إﻝﻰ أن ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻝﻴﺴت ﻜﺎﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﺘﻘوم ﺒﻪ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻷﺠل ﻴذﻫب ﻜﻤﺎ  ."اﺘﻬﺎذ
اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻤؤﻫﻼت ﻤﻔﻴدة، وٕاﻨﻤﺎ ﻫﻲ ﻤوﻗف أو ﺴﻠوك ﺘﺘﺒﻨﺎﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝزﻴﺎدة ﻜﻔﺎءات أﻓرادﻫﺎ 
وﻀﻊ ﻨظﺎم واﻜﺘﺸﺎف إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻨﻤوﻫﺎ، ﺤﻴث ﻴﻤﻜن اﻝﻨظر إﻝﻰ ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﺤﺎور اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: 
ﻝﻸﺠور ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝﻜﻔﺎءة، دور اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻜس ﻤدى 
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  ﺘﻔﻌﻴل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺜﺎﻨﻴﺎ: 
  : 1إن ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻴﻤﻜن ﺘﻔﻌﻴﻠﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﺘﺤدﻴدﻫﺎ ﺒﻔﻀل ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﺴﻴﻴر، وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن اﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ: - 1
   xua tnemesserétni’d emètsysﺴواء ﻤن ﺨﻼل اﻻﻨﺘﻔﺎع اﻝﻤﺸﺘرك ﺒﺎﻝﻨﺘﺎﺌﺞ طرف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، 
، وأﺴﺎﻝﻴب ﺘطوﻴر noitairporppAوأﺴﺎﻝﻴب اﻝﺤﻴﺎزة  noitubirtéRوأﺴﺎﻝﻴب اﻝﻤﻜﺎﻓﺄة    tatlusér
ﺴﺎر اﻝوظﻴﻔﻲ اﻝﺘﻲ ﺘﻌد أﻤﺜﻠﺔ ﻋﻠﻰ أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﺘﻲ ﺘﺨﺘص ﺒﺘﻌﺒﺌﺔ اﻝﻜﻔﺎءات، ﻜﻤﺎ ﺘﻤﺜل إذن اﻝﻤ
 اﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻻﺴﺘﻌﻤﺎل اﻝﻔﻌﺎل ﻝﻠﻜﻔﺎءات  
ﺘﺘﺤدد ﻫذﻩ اﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤن ﺨﻼل دراﺴﺔ ﻋواﻤل ﻻ ﺘﺨﻀﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺒل ﺘرﺘﺒط اﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﻔردﻴﺔ:  - 2
ﺎﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﻗدراﺘﻬم وﻤﻬﺎراﺘﻬم ﻤن ﺨﻼل  ﺒذل اﻝﺠﻬود، واﻝﺸﻌور ﺒﺒﺈرادة وﻗدرة اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ﺘطوﻴر 
ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷﻤﺎن اﻝوظﻴﻔﻲ. إن ﺘﻠك اﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﻔردﻴﺔ ﺘﺘﻜون ﻤن اﻝﻤﺠﻬودات اﻝﺘﻲ ﺘﺒذﻝﻪ اﻝﻜﻔﺎءات ﻝﺘﺤﺴﻴن 
ﻤن ﺨﻼل أﺴﺎﻝﻴب )أداﺌﻬﺎ، ﻜﻤﺎ أن ﻤﺴﺘوى اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻻ ﻴﺘﺤدد ﻓﻘط ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ 
  ﺎ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﻔردﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات.ﺒل وأﻴﻀ (اﻝﺘﺴﻴﻴر
اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻴﻤﻜﻨﻪ إﺜراء ﻜﻔﺎءات اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﻴﻤﻠﻜﻪ ﻤن ﺘﻌﻠﻴم، ﺘﻜوﻴن، وﺨﺒرة  و ﺒﻤﺒﺎدرﺘﻪإن اﻝﻔرد 
ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ اﻝﻘﻴﻤﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺘﻨوع اﻝﻜﻔﺎءات، واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺜﻤﻴﻨﺔ، إن ﻤﺴﺘوى اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
ﺴﺴﺔ، ﺒل ﻴﺤدد أﻴﻀﺎ ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﻔردﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﻻ ﻴﺤدد ﻓﻘط ﺒﺎﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤؤ 
اﻝﻜﻔﺎءات إذا أﻤﻜن ﺘﺄﻫﻴﻠﻬﺎ وﺘﺜﻤﻴﻨﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻤﻨﺎﺴب ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻤﺜل ﺒﺎﻝﺘﺄﻜﻴد ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﻏﻴر أﻨﻪ 
ن اﻝﻤﻴزة اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﻬﺎ ﺴﺘزول ﺘدرﻴﺠﻴﺎ، وﺨﺎﺼﺔ وأن ﺈوﻓﻲ ﻏﻴﺎب ﺘﺠدﻴد وﺘﺜﻤﻴن ﻤﺴﺘﻤر ﻝﻬذﻩ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓ
ﺴﻴﺴﻌون إﻝﻰ اﺴﺘﻘطﺎﺒﻬﺎ أو اﻤﺘﻼك ﻤوارد وﻜﻔﺎءات ﺒدﻴﻠﺔ ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨت ﻫﻨﺎك ﻓرﺼﺔ ﺒدﻴﻠﺔ  اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﻴن
 ﻤﻼﺌﻤﺔ.
   
                                                          
، أطروﺤﺔ  دﻜﺘوراﻩ أﺜر اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔﺴﻤﻼﻝﻲ ﻴﺤﻀﻴﻪ،  1
 .941، ص 4002-3002ﻋﻠوم اﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌر، 
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  ﺜﺎﻝﺜﺎ: أﺴﺎﻝﻴب ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات
ﺴﺎﻝﻴب اﻝﻤوﺠﻬﺔ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻻﺒد أن ﺘﻜون ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ أﺴﺎس ﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات وﻗدرات اﻷإن 
اﻷﻓراد اﻝﻤراد ﺘطوﻴرﻫﺎ، وﻝﻴس ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝوﻗت أو اﻝﺘﻜﻠﻔﺔ، وﻻﺒد أن ﺘﻜون ﻤﺤددة ﺒﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل 
ﺸرﻴﺔ وﻋﻠﻰ ﺒﺼورة ﻤﺒﺎﺸرة، وﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺘﻤﻴﻴز اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ وﻜذا اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒ
اﻝﻤدى اﻝﺒﻌﻴد، وﻋﻠﻰ ﻫذا اﻷﺴﺎس ﻫﻨﺎك اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب، واﻝﺘﻲ ﺘﺘﺒﺎﻴن ﺤﺴب ﻋدة ﻤﻌﺎﻴﻴر ﻤﻨﻬﺎ: رﺴﻤﻴﺔ اﻝطرق، ﻨوع اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻤراد ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ، اﻝﻔﺌﺔ 
  ﻴﻠﻲ أﻫم ﻫذﻩ اﻷﺴﺎﻝﻴب: اﻝﻤوﺠﻬﺔ ﻝﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻓردي، ﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻤوﻗﻊ اﻝﺘدرﻴب...وﻏﻴرﻫﺎ، وﻓﻴﻤﺎ
ﻴﺘﻤﺜل اﻝﺘوﺠﻴﻪ ﻓﻲ اﻷﺴﻠوب اﻝذي ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ اﻹﻴﻀﺎح ﺒﻴن اﻝﻤدرب واﻝﻤﺘدرب، وﻫو  اﻝﺘوﺠﻴﻪ: - 1
ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ وﺠﻪ ﻝوﺠﻪ ﺒﻴن "ﻨﻪ ﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻔردﻴﺔ، وﻴرى ﺠون وﻴرﻨر أﻴﺼﻤم ﻝﺘطوﻴر اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات واﻻ
، وﻴﺴﺎﻋد اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻤﻴﻴز بﻴر ﻴﺘوﻗف ﻋن اﻷداء ﻏﻴر اﻝﻤرﻏو اﻝﻤدرب واﻝﻤﺘدرب ﻝﺠﻌل ﻫذا اﻷﺨ
، وﻴﻌﺘﺒر اﻝﺒﻌض أن اﻝﻤدرب اﻝﺨﺎص ﻴﻌﺘﺒر ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ 1"أن ﻝدﻴﻬم ﻤﺸﻜﻠﺔ أداء، وﻴﺴﺎﻋدﻫم ﻓﻲ اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ
 اﻝﻤرآة اﻝﺘﻲ ﻴﻨظر ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ اﻝﻤﺘدرب ﻝﻨﻔﺴﻪ ﺒﺼورة واﻀﺤﺔ ﺘﺠﻠﻲ ﻜل اﻝﺼﻌوﺒﺎت واﻝﻐﻤوض. ﻓﺎﻝﻤدرب
ﻫﻨﺎ ﻻ ﻴﻘوم ﺒﺘدرﻴب ﺘﻘﻨﻲ وﻻ ﻴﻘدم ﻤﻌﻠوﻤﺎت أﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ، ﺒل ﻴﻘوم ﻓﻘط ﺒﻤﺴﺎﻋدة اﻝﻤﺘدرب ﻋﻠﻰ ﻫﻴﻜﻠﺔ 
وﺘﻨظﻴم أﻓﻜﺎرﻩ وﻋﻤﻠﻪ. وﻴﻤﻜن اﻝﻘول ﺒﺄن اﻝﻤدرب اﻝﺨﺎص ﻜﺄﺴﻠوب ﺘدرﻴب اﻝﻜﻔﺎءات ﻴﻌﺘﻤد أﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ 
  ﻴﻠﻲ: 
 ﻌﻠﻤوا.ﻴﺘ اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ أن ﻴﺼﺒﺤوا ﻋﻠﻰ دراﻴﺔ ﺒﻤﺴﺘوﻴﺎت أداﺌﻬم، وﻤﺎ ﻴﺠب أن ﻤﺴﺎﻋدة -
 اﻻﺘﺼﺎل وﺠﻪ ﻝوﺠﻪ ﺒﻴن اﻝﻤدرب واﻝﻤﺘدرب -
 ﺘوظﻴف اﻝﻤواﻗف اﻝﺘﻲ ﺘظﻬر ﻋﻨد ﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝﻌﻤل ﻜﻔرص ﻝﻠﺘﻌﻠم -
ﺘﻘدﻴم اﻝﻨﺼﺢ ﺒﺼورة ﻤﺤدودة ﻋن ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻤﻬﺎم ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝﺘﻌﻠم وﻝﻴس اﻝﺘوﺠﻴﻪ ﺒﺎﻝﺘﻌﻠﻴﻤﺎت  -
 ﻋن ﻜﻴﻔﻴﺔ اﻝﻌﻤل.
 اﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤن اﻝرﻗﺎﺒﺔ إﻝﻰ اﻝﺘﻤﻜﻴن واﻝﺘﻔوﻴض -
                                                          
ﺠﻤﺔ: ﺴرور ﻋﻠﻲ إﺒراﻫﻴم ﺴرور، دار اﻝﻤرﻴﺦ ﻝﻠﻨﺸر، ﺘر  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ: اﻷﺴﺎس، اﻹطﺎر، اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت،ﺠون وﻴرﻨر، راﻨدي دﻴﺴﺎﻴﻤون،  1
 .216، 016، ص 1102اﻝﻤﻤﻠﻜﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺴﻌودﻴﺔ، 
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ل ﺒﺄن اﻝﺘوﺠﻴﻪ ﻴﻬدف إﻝﻰ ﺘطوﻴر اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻘدرات اﻝﻌﻘﻠﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻗﺼد ﺴد وﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜن اﻝﻘو 
اﻝﻔﺠوة ﻓﻲ اﻷداء واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ اﻝﺘطور ﻤن ﺨﻼل ﺘوﻝﻴد اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻘﻴﻴم اﻝذاﺘﻲ، وأن ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ ﺘﻌﺘﺒر 
و ﻜﻔﺎءة ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر ﻝﻠﻜﻔﺎءة اﻝﺘﺼورﻴﺔ ﻝﻠﻘﺎدة واﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﺘﻤﻴزة، ﻝﻬذا ﺘﺘطﻠب ﻤوﺠﻬﺎ ذ
  وﺘﺘﻤﺜل أﻫم ﻤزاﻴﺎ اﻝﺘوﺠﻴﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ: ، واﺤﺘراﻓﻴﺔ ﻜﺒﻴرة
  ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺎﻻﺴﺘﻤﺎع إﻝﻰ ﻤﺸﺎﻜل واﻨﺸﻐﺎﻻت ﻜل ﻓرد -
  ﻤﺤﻔزة ﺠدا، ﻤن ﺨﻼل إﺸراك اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻘرارات اﻝﺘﻲ ﺘﺨﺼﻬم -
  ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺎﻝﻤﺼﺎرﺤﺔ ﺒﻴن اﻝﻤدرب واﻝﻤﺘدرب ﻷﻨﻬﺎ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺜﻘﺔ اﻝﻤﺘﺒﺎدﻝﺔ. -
اﻝﻔﺼل ﺒﻴن اﻝزﻤﺎن واﻝﻤﻜﺎن "وﻫو ﻨوع ﻤن أﻨواع اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﻤﻘﺼود ﺒﻬذا اﻷﺨﻴر  : اﻝﺘﻌﻠم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ - 2
 ، ﻤن أﺤدث اﻝطرق ﻋﻠﻰ اﻹطﻼق وﻫﻲ أﺤﺴن طرﻴﻘﺔ ﺘﺴﺘﺨدم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت1"ﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴم
وﻫﻲ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﺘﺤﺴﻴن ﻜﻔﺎءات اﺴﺘﺨدام ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت ﺨﺎﺼﺔ  ،)noitamrof-e(وﻴطﻠق ﻋﻠﻴﻬﺎ 
، اﻝذﻴن ﻴﺘﻤﻴز ﻋﻤﻠﻬم )reganam-e(ﻝدى اﻝﻤدراء ﺤﻴث أﺼﺒﺢ ﻴطﻠق ﻋﻠﻴﻬم اﻝﻤدراء اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﻴن 
ﺤﻴث ﻴﻤﻜن ﺒواﺴطﺔ ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ إدارة اﻝﻔرق وﻤﺠﻤوﻋﺎت اﻝﻌﻤل  (اﻹدارة ﻋن ﺒﻌد)ﺒﺎﻝﻌﻤل ﻋن ﺒﻌد 
  أﺸﻴﺎء ﻤﻨﻬﺎ: ﻴﺔ إﻝﻰ ﻋدة وﺘﻬدف ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀ .2اﻓﺘراﻀﻴﺎ
اﻜﺘﺴﺎب اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﺘﻘﺴﻴم وٕارﺴﺎل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﻤﺸﺎﻜل، ﺘﻌﻠم اﻝﺴﻠوك  -
 وﺘﺴﺘﺨدم ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ ﻋدة أدوات ﻤﻨﻬﺎ: اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر، اﻻﻨﺘرﻨت ،اﻝﻤطﻠوب ﻋن طرﻴق اﻝﻤﺤﺎﻜﺎة
، اﻻﻨﺘراﻨت، اﻷﻗراص اﻝﺼﻠﺒﺔ، واﻝﺸﻲء اﻝذي ﻴﻤﻴزﻫﺎ ﻫو اﻝﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ (ﻜﺎﻻﺘﺼﺎل ﺒﺠﺎﻤﻌﺎت اﻓﺘراﻀﻴﺔ)
  ﺒﻴن اﻵﻝﺔ واﻝﻤﺘدرب، ﻫذﻩ اﻝﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺘﻜون ﺒﻌدة أوﺠﻪ: 
  داﻋم ﻤﺎدي ∗
  ﺒﻨﺎء ﺤﺎﻻت ﻤﺤﺎﻜﺎة ﻤﻊ اﻝواﻗﻊ ∗
  (اﻝﺒﻌد اﻝﻤﻜﺎﻨﻲ)ﺤﻠول اﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻝﺒﻌض اﻝﺤﺎﻻت  ∗
  (ﻋﻨد اﺴﺘﻌﻤﺎل اﻻﻨﺘرﻨت)ﻨظﺎم ﻤﻔﺘوح  ∗
                                                          
 5991 adanac ,cebéuQ ud étisrevinu -élét noitidé ,étéicos te eésitamrofni noitacinummoC ,nitraM lehciM 1
 .642P
 te seniamuh secruosser ed euveR ,secnetépmoc ellevuon seigolonhcet ellevuon: reganam el ,uoyeB erialC 2
 .55P ,3002 ,11N ,tnemeganam
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  أداة ﻓردﻴﺔ ﺘﺨص ﻜل ﻓرد ∗
  أداة ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ذاﺘﻴﺔ  ∗
  إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻻﺘﺼﺎل ﻤﻊ ﻤﺼﻤﻤﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻋﻤن طرﻴق اﻝﺒرﻴد اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ∗
 ﻪوﻫو ﻤن أﺤﺴن اﻝطرق ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻷﻨﻬﺎ ﺘرﻜز ﻋﻠﻰ اﻝﺴﻠوك وﺘﺤﻤﻴ : ﻝﻌب اﻷدوار - 3
ﻲ ﺘﺎم اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﺘﻤﺜﻴل دور ﻤﻌﻴن ﻴﺤددﻩ اﻝﻔرد أو اﻝﻤﻨﺸط، وﻴﺠب أن ﻴﻜون اﻝﻤﺘدرب ﻋﻠﻰ  وﻋ
ﺒﺎﻝﻌواﻤل اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ اﻝﻤﻤﻴزة ﻝﻠﺴﻠوك وذﻝك ﺒﻀﺒط اﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ وأﺤﺎﺴﻴﺴﻪ اﺘﺠﺎﻩ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺴﻠوك، وﻝﻬذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ 
  ﻋدة ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺴﻠوﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﻋدة ﻤﺠﺎﻻت ﻤﻨﻬﺎ: 
  اﻝﻌﻤل ﻤﻊ اﻝﻔرﻴق -
  اﻝﺘﻔﺎوض  -
  ﻋﻼﻗﺎت اﻝﻌﻤل -
ﺘﺴﺘﻬدف ﺨﺎﺼﺔ اﻹطﺎرات اﻝﻤدراء اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﻴن، ﺤﻴث ﻴﻘوم اﻷﻓراد ﺒﺎﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤن  :دوران اﻝﻤﻨﺼب - 4
ﻤﻨﺼب ﻵﺨر ﺒﻐﻴﺔ اﻜﺘﺴﺎب ﻤﻌﺎرف وﺨﺒرات أﻜﺜر ورؤﻴﺔ ﺸﻤوﻝﻴﺔ ﻝﻠﻌﻼﻗﺎت اﻝﻤوﺠودة ﺒﻴن ﻤﺨﺘﻠف ﻨواﺤﻲ 
إﻝﻰ أن أﻏﻠب ﻨﺸﻴر  trebuH .ts eiressitôRاﻝﻤﻨﺼب، وﻫذا ﻤﺎ ﺘﺘﺒﻨﺎﻩ أﻏﻠب اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻜﺒرى ﻤﺜل 
  .اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت ﺘﻜون ﺨﻼل ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﻌﻠمﻫذﻩ 
، ورﻏم أﻨﻬﺎ طرﻴﻘﺔ 3591ﻋﺎم  nrobsOوﻫﻲ اﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﺘﻲ اﺒﺘﻜرﻫﺎ  : أﺴﻠوب اﻝﻌﺼف اﻝذﻫﻨﻲ - 5
ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ إﻻ أﻨﻬﺎ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻔردي، وﺘﺘﻜون ﺠﻠﺴﺔ اﻝﻌﺼف اﻝذﻫﻨﻲ اﻝﻌﺎدﻴﺔ ﻤن ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋددﻫﺎ 
، 1ﻴﺠﻠﺴون ﺤول ﻤﺎﺌدة ﻤﺴﺘدﻴرة وﻴﻨﺘﺠون ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺎ اﻷﻓﻜﺎر اﻝﺘﻲ ﺘرﺘﺒط ﺒﺤل ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ 21-6ﻴﺘراوح ﺒﻴن 
وﻴﺴﻤﻰ أﺒﻀﺎ ﺒﺄﺴﻠوب ﺘﻬﻴﻴﺞ اﻷﻓﻜﺎر وﺘﺴﺘﺨدم ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﺤﻠول ﺠدﻴدة أو ﻤﺒﺘﻜرة ﻝﻠﻤﺸﻜﻼت 
  وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻻﺒﺘﻜﺎر ودﻓﻊ اﻝﻤﺘﻜوﻨﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ.  
ﻴﺘﻤﻴز ﻫذا اﻷﺴﻠوب ﺒﺄﻨﻪ ﻴؤﻜد ﻋﻠﻰ ﺘﻐذﻴﺔ روح اﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ واﻝﻨﻤو  :أﺴﻠوب ﺘدرﻴب اﻝﺤﺴﺎﺴﻴﺔ - 6
اﻝﺸﺨﺼﻲ واﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻝذات ﻓﻲ ﻀوء اﻻﺴﺘﺒﺼﺎر ﺒﺎﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝذاﺘﻴﺔ واﻝﻤﺤﻴطﺔ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺔ، وﺘﻤﺜل 
اﻝﺠﻤﺎﻋﺎت ﻓﻲ ﺘدرﻴب اﻝﺤﺴﺎﺴﻴﺔ ﺠزء ﺤﻴوﻴﺎ ﻤن ﺸرط ﻨﺠﺎﺤﻪ، وﻤن ﻫذﻩ اﻝﺠﻤﺎﻋﺎت ﺠﻤﺎﻋﺔ اﻝﺘﻜوﻴن 
                                                          
ﻤداﺨﻠﺔ ﻤﻘدﻤﺔ ﻝﻠﻤﻠﺘﻘﻰ اﻝدوﻝﻲ ﺤول اﻹﺒداع واﻝﺘﻐﻴﻴر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺎت  واﻝﺘﻐﻴﻴر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ، اﻹﺒداعأﺜر اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ ﻤﻴﻠود زﻴد اﻝﺨﻴر،  1
 .1102اﻝﺤدﻴﺜﺔ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ وﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺴﻌد دﺤﻠب، اﻝﺒﻠﻴدة، 
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د وﻻ ﻴﻌﻴن ﻓﻴﻬﺎ ﻗﺎﺌدا وﻻ ﻴﺤدد ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻝﻠطرح، إﻨﻤﺎ ﻴطﻠب ﻤن ﻫذﻩ ﻓر  51إﻝﻰ 01واﻝﺘﻲ ﺘﺘﻜون ﻤن 
اﻝﺠﻤﺎﻋﺎت أن ﻴﺘﺤدﺜوا ﻋﻠﻰ راﺤﺘﻬم ﻓﻲ ﻤﺤﺎوﻝﺔ ﻝﻔﻬم ﻤﺸﺎﻋرﻫم وﻤﺸﺎﻜﻠﻬم، واﺨﺘﻴﺎر اﻝﺤﻠول اﻝﺒدﻴﻠﺔ ﻝﺘﻠك 
اﻝﻤﺸﺎﻜل ﻓﻲ ﻀوء أوﻀﺎع اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜن اﻝﻨﻬوض ﺒﻬﺎ، وﺘﻜﻤن اﻻﺴﺘﻔﺎدة اﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﻤن أﺴﻠوب 
 .1رﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﻨﺸر روح اﻝﺘﻌﺎون واﻹﺨﺎء داﺨل اﻝﻤﻨظﻤﺔ أو اﻝوﺤدةاﻝﺤﺴﺎﺴﻴﺔ ﻋﻨد اﻝ
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: ﻤراﺤل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ
اﻝﻜﻔﺎءات  ﻨﻤﻴﺔﻝﻴس ﻫﻨﺎك ﺘطوﻴر ﺤﻘﻴﻘﻲ ﻝﺜروة اﻝﻜﻔﺎءات ﺒدون ﻤﺸروع ﻝﻠﺘطوﻴر، ﻓﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻘوم ﺒﺘ
ﺘﻜون ﻋﻠﻰ دراﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﺒﻤﺸﺎرﻴﻊ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ وأن ﺘﺤﻔزﻫم إﻝﻰ  نﻝﻬذا ﻴﺠب ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت أ
اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ اﻜﺘﺴﺎب وﺘطوﻴر اﻝﻜﻔﺎءات وﻋﻠﻰ اﻷﻓراد ﻤن ﺠﺎﻨﺒﻬم دراﺴﺔ ﻤﺸﺎرﻴﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﺘﻔﻜﻴر ﻓﻲ 
رﻓﺔ ﻻ ﺘﻨﻔﻲ إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ وﺠود اﺨﺘﻼف أو ﺘﻀﺎرب ﻓﻲ اﻷﻫداف وﻝﻜﻨﻬﺎ طرﻴﻘﺔ ﻝﻠﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻴﻬﺎ وﻫذﻩ اﻝﻤﻌ
  ﺤوار ﺒﻨﺎء ﻝﻠﺨروج ﺒﻤﺸروع ﻤﺸﺘرك ﺘﺠﻤﻊ ﻓﻴﻪ اﻷﻫداف اﻝﻔردﻴﺔ ﺒﺘﻠك اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ. ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺨﻠق
ﺘﻌﺘﺒر ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﻤﺸﺘرﻜﺔ ﺘﻀﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﻤوارد أوﻻ: ﻤﺘطﻠﺒﺎت ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات: 
ؤﺴﺴﺔ ﺒﻴن اﻝﻤ ﺘﻔﺎقاﻻاﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜﻌواﻤل ﻝﻠﺘطوﻴر وﻝذﻝك ﻓﺄﻫم ﺸرط ﻝﻨﺠﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻫو 
  واﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺸروع ﻤﺸﺘرك واﻝذي ﻴﺘطﻠب ﺒدورﻩ:
  اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝﺘطور اﻝﻔردي -
  ﺘﺤدﻴد ﻤﺴؤوﻝﻴﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، اﻝﻤدﻴر، اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات -
اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺎدﻴﺔ، اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻷﻨظﻤﺔ اﻝﻀرورﻴﺔ  ﺘوﻓﻴر اﻷﺠواء اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات: -
، إﻝﻰ ﺠﺎﻨب ﺘﻘدﻴم اﻝﻤﺤﻔزات اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﻤن طرف اﻹدارة ﻝدﻓﻊ اﻝﻤوارد ﻝﻠﺘﻌﻠم، وﻓرص اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﻝﻰ اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ اﻜﺘﺴﺎب وﺘطوﻴر اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ ﻤﺸروع 
 ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات.
ﻀرورة ﺤﻴﺎﺘﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ  إذا ﻜﺎن ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻫو ﺘﺤدﻴد اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒﺎﻝﺘﻨﻤﻴﺔ: -
  ﻓﻠﻴﺴت ﻜل اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻀرورة ﻤﻬﻤﺔ.
                                                          
  811، ص 1002، دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ، اﻝﻘﺎﻫرة، 1، طﺴﻴﻜوﻝوﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔرأﻓت اﻝﺴﺒد ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح،  1
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: ﻻ ﺘوﺠد ﻫﻨﺎك ﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻌﻤل ﺒطرﻴﻘﺔ ﺼﺤﻴﺤﺔ ﺒدون ﺘﺤدﻴد أﻫداف ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات - 1
رؤﻴﺔ أﻜﺜر وﻀوﺤﺎ ﻷوﻝوﻴﺎﺘﻬﺎ وأﻫداﻓﻬﺎ، وﻝﻬذا ﻓﻌﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻷﻓراد ﻗﺒل اﻝﺒدء ﻓﻲ ﻤﺸروع  اﻋﺘﻤﺎد
  ﺘﻨﻤﻴﺔ وﻤن ﺜم اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘوﻗﻌﺔ. ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺘﺤدﻴد أﻫداف اﻝ
إن أﻫم طرﻴﻘﺔ ﻫﻲ اﻝﺘﻜوﻴن، وﻝﻬذا ﺴﻨﺤﺎول  ﺜﺎﻨﻴﺎ: ﻤراﺤل ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴن:
  ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ ﻋرض أﻫم ﻤراﺤل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴن وﻫﻲ: 
  وﻴﺘم ﻓﻴﻬﺎ: اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻷوﻝﻰ اﻝﺘﻤﻬﻴدﻴﺔ: - 1
ﺤﻴث ﺘﻘوم ﻜل ﻤن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺘﺤدﻴد ﻤﺎﻫﻴﺔ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬم  أﻫداف اﻝﻤﺸروع: ﺘﺤدﻴد ∗
  ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﺘﻜوﻴن واﻝﺘطوﻴر ﻤﺜﻼ
  ﺘﺤﺴﻴن اﻷداء ﻓﻲ اﻝﻤﻬﺎم اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ  
  اﻻﺴﺘﻌداد ﻝﻠﺘﺤوﻻت اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ 
  إﻋداد ﻤﺨطط اﻝﻤﺴﺎر اﻝوظﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻝﻤدى اﻝطوﻴل 
ﻝرﻏﺒﺎت ﻤن أﺠل اﻻﺘﻔﺎق ﻋﻠﻰ أﻫداف اﻝﺘﻔﺎوض ﺒﻴن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﻤﺴؤوﻝﻴن ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ  
  ﻤﺸﺘرﻜﺔ
: وﻫذا ﻝﻀﻤﺎن ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻀرورﻴﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺘﻠك ﺘﺤدﻴد اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ أوﻝوﻴﺔ اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ∗
اﻝﺘﻲ ﺴﻴﻜون ﺘﺄﺜﻴر ﺘطورﻫﺎ ﺒﺎرزا ﻋﻠﻰ أداﺌﻬﺎ ﻝذﻝك ﻴﺠب ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻜﻔﺎءات ﻝﺘﺤدﻴد ﺘﻠك اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ واﻝﺘﻲ 
ات اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻰ ﺘﻘﻴﻴم ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﻘﻴﻴم ، وﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤوم ﺘﺒرز اﻝﻜﻔﺎء1ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻰ ﺘطوﻴر
  اﻝﺴﻨوﻴﺔ وﺨﻼﻝﻬﺎ ﻴﺘم ﺘﺤدﻴد اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﻴﺠب ﺘطوﻴرﻫﺎ.
  ﺘﺤدﻴد وﺘوزﻴﻊ اﻷدوار واﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺎت 
  ﺘﺤدﻴد اﻝﻔﺘرة اﻝزﻤﻨﻴﺔ ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴن 
  ﺘﺤدﻴد اﻝوﺴﺎﺌل واﻷدوات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات 
  ﺘﺤدﻴد ﻤﻴزاﻨﻴﺔ اﻝﺘطوﻴر أو اﻝﺘﻜوﻴن 
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ﻋﻠﻰ اﻝﻤوارد اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻷﻓراد  ﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴن وﺘﻘﺘﺼرﻋﻝم ﺘﻌد اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ: ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﻨﻔﻴذ: - 2
ذﻝك ﻝﺘﻬﺘم اﻝﻴوم وﺘﻤﺎﺸﻴﺎ ﻤﻊ اﻝﻌﺼر ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻨﺴﻴق واﻝرﺒط ﺒﻴن ﺒل إﻨﻬﺎ ﺘﺠﺎوزت  (اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﻌﺎرف)
  :1ﻫذﻩ اﻝﻤوارد وﻝذﻝك ﺘﺘﻀﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻜوﻴن ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺼرف اﻝﻤﻼﺌم، ﻓﻠﻠﻘﻴﺎم  (اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘﺼرﻓﺎت)اﻜﺘﺴﺎب اﻝﻤوارد  - 
  ﺒﺘﻨﺴﻴق ورﺒط اﻝﻤوارد ﻴﺠب أوﻻ اﻤﺘﻼﻜﻬﺎ وﺤﻴﺎزﺘﻬﺎ.
ورﺒط ﻫذﻩ اﻝﻤوارد ﻝﺒﻨﺎء وﺘﺠﻬﻴز اﻹﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻠﻤﺘطﻠﺒﺎت  اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ ﺘﻨﺴﻴق - 
ذﻝك ﺒﺎﺴﺘﺨدام ﺒﻌض ﻨﻤﺎذج و  (إﻋداد ﻨﺸﺎط ﺤل ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤواﺠﻬﺔ ﻤﺎ.......اﻝﺦ) اﻝوظﻴﻔﻴﺔ
  ﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺘﻜوﻴن ﻤﺜل اﻝﻤﺤﺎﻜﺎة، ﻝﻌب اﻷدوار.
ﺘطوﻴر اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻔﻜﻴر واﻝﺘﺤوﻴل: ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءة ﻻ ﺘﻌﻨﻲ ﻓﻘط اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺼرف أو اﻝرﻏﺒﺔ  - 
  ﻓﻲ اﻝﺘﺼرف إﻨﻤﺎ ﻫﻲ ﻤﻌرﻓﺔ وﺼف ﻜﻴف ﺘم اﻝﺘﺼرف ﺒﻬذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ.
ﺸﺠﻴﻊ اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠم اﻝذاﺘﻲ إﻋطﺎء اﻝﻤﻜﺎﻨﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻠﺘﻌﻠم اﻝذاﺘﻲ: وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﺘ - 
ﺒﻌﻴدا ﻋن ﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻜوﻴن اﻝرﺴﻤﻴﺔ ﺤﻴث أﺼﺒﺢ ﻤن اﻝﻤﻤﻜن اﻝﺘﻌﻠم اﻝﻔردي ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﺨدام 
   .أﺠﻬزة اﻝﺴﻤﻌﻲ اﻝﺒﺼري واﻝﺘﻌﻠﻴم ﻋن ﺒﻌد...اﻝﺦ
أﻫداف ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻝﺘﻌﻠم اﻝﻜﻔﺎءة وﻫذا ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤدﻴد ﻀﺒط أﻫداف اﻝﺘﻌﻠم أﺴﺎس ﻤﺎ  اﻗﺘراح - 
  ﺒﻤﺴﺎﻋدة اﻵﺨرﻴن وﻤﺎ ﻴﺠب أن ﻴﻜون ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻠم ﻓﻌﻠﻪ ﻝوﺤدﻩ.ﻴﺴﺘطﻴﻊ اﻝﻤﻌﻠم ﻓﻌﻠﻪ 
ﺒﻌد ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴن ﻴﺘم ﺘﻘﻴﻴم ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ وﻫﻨﺎك اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻷﺨﻴرة: ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻘﻴﻴم ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻜوﻴن: 
  ﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻼث ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﺘﻘﻴﻴم ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺜ
  ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴن (اﻝﻤﻌﺎرف، اﻝﻘدرات)ﺘﻘﻴﻴم ﻤﻜﺘﺴﺒﺎت  - 
  م اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻨﺸﺄة واﻝﺘﻲ ﺘم اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻓﻲ وﻀﻌﻴﺎت اﻝﻌﻤل وﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﻨﺸﺎطﺎت ﺘﻘﻴﻴ - 
  .2ﺘﻘﻴﻴم أﺜﺎرﻫﺎ اﻝﺤﺎﺴﻤﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻝوﺤدة - 
وﺘﺤدﻴد ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻊ اﻷﻫداف اﻝﻤﺴطرة ﻝﺘﺤدﻴد اﻝﻨﻘﺎﺌص أو ﻨﻘﺎط اﻝﻀﻌف ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ 
  اﻝﻜﻔﺎءات ﻜﻜل واﻝﺘﻲ ﺴﻴﺘم ﺘﺠﻨﺒﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرات اﻝﻘﺎدﻤﺔ.
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واﻝﻬدف ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻫو ﺘزوﻴد اﻷﻓراد ﺒﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﺘﻤﺜﻴﻠﻬﺎ ﻓﻲ 
  :اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ





 اﻝﻨظرة ﻜﻔﺎءة اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝﻤﺴﺘﻘﺒل
 ﻜﻔﺎءة اﻝﺘﺴﻴﻴر
 ﻓﻬم اﻝﺘﻨظﻴم
 اﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ
 اﻻﺸﺘراك
 ﻜﻔﺎءة ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎت ﺒﻴن اﻷﻓراد
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  اﻝراﺒﻊ: ﺨطوات ﻤﻘﺘرﺤﺔ ﻝﺒﻨﺎء ﻨﻤوذج ﻓﻌﺎل ﻝﺘطوﻴر وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤطﻠب
ﺒﺎﻝﻨظر إﻝﻰ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻌواﻤل اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن أن ﺘﺸﻜل ﻋﺎﺌﻘﺎ أﻤﺎم ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺴواء 
أﻜﺎﻨت ﻫذﻩ اﻝﻌواﺌق ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻷﻓراد ) ﺸﺨﺼﻴﺔ وﺴﻠوﻜﻴﺎت وﻤﻬﺎرات واﺴﺘﻌداد...( أو ﻜﺎﻨت ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
اﻝﻤرﻜزﻴﺔ، اﻝروﺘﻴن، ﺠﻤود إﺠراءات اﻝﻌﻤل، اﻝﻤﻨﺎخ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ، اﻝﻨظرة إﻝﻰ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ...( ﺒﺎﻝﺘﻨظﻴم ) 
ﻨﻪ ﻴﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘق اﻝﻤﺴؤوﻝﻴن ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺈأو ﺤﺘﻰ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﺒﻤﺨﺘﻠف أﺒﻌﺎدﻫﺎ، ﻓ
ﺘﻔﺎدي  اﻝﻜﻔﺎءات دراﺴﺔ ﻜﺎﻓﺔ اﻝظروف اﻝﻤﺤﻴطﺔ ﺒﻬﺎ، ﻗﺼد ﺘﺤدﻴد أﻨﺴب اﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب وﻤﺤﺎوﻝﺔ
ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻌواﺌق اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن أن ﺘواﺠﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات، وﻴﺘم ذﻝك ﻤن ﺨﻼل اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎء 
ﻨﻤوذج ﻓﻌﺎل ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات وﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤن ﺠﻬﺔ وﺘطﻠﻌﺎت أﻓرادﻫﺎ ﻤن ﺠﻬﺔ 
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ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات أﺨرى، وﻨﻘﺘرح ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺨطوات اﻝﺘﻲ ﻨراﻫﺎ ﻜﻔﻴﻠﺔ ﺒﺒﻨﺎء ﻨﻤوذج ﻓﻌﺎل ﻝ
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺎت.
ﺘﺤدﻴد ﻨﻤﺎذج اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﺴﺘﻬدﻓﺔ، ﺒﺤﻴث ﻻﺒد أن ﺘﺤدد ﻓﻲ اﻝﺒداﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻘدرات اﻝﻤطﻠوﺒﺔ  -1
ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷداء اﻝﻤﺘﻔوق واﻝﻤﺘﻤﻴز ﻓﻲ اﻝوظﺎﺌف اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، واﻝﺠواﻨب اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎج اﻝﻰ ﺘطوﻴر 
  وﺘﺤﺴﻴن.
اﻝﺘطوﻴر)اﻝﺘدرﻴب ﺒﻤﺨﺘﻠف أﻨواﻋﻪ، اﻝﺘﻌﻠﻴم، اﻝﺘﺤﻔﻴز....( اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن اﻻﻋﺘﻤﺎد ﺘﺤدﻴد ﻤﺨﺘﻠف ﺒداﺌل  -2
ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﻬدﻓﺔ، اﺨذﻴن ﺒﻌﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻓﻴﻤﺎ اذا ﻜﺎﻨت اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻤﺴﺘﻬدﻓﺔ 
  ﻓردﻴﺔ أو ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ.
ﻨظر اﻝﻰ اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف، اﻝوﻗت، اﻝﻤﻔﺎﻀﻠﺔ ﺒﻴن ﻤﺨﺘﻠف اﻝﺒداﺌل، واﺨﺘﻴﺎر أﻜﺜر اﻝﺒداﺌل اﻝﺘطوﻴرﻴﺔ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﺒﺎﻝ -3
ﻤدى ﺘﻼؤم اﻝطرﻴﻘﺔ ﻤﻊ ﺨﺼﺎﺌص اﻷﻓراد أو اﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت وﻓﻬم اﻝطرﻴﻘﺔ واﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ. ﻤﻊ اﻷﺨذ 
ﺒﻌﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻤدى ﺤداﺜﺔ اﻝطرﻴﻘﺔ وﺘﻼؤﻤﻬﺎ ﻤﻊ اﻝﻤﻨﺎخ واﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ واﻝﻨظﺎم اﻝداﺨﻠﻲ واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ 
  اﺨﺘﻴﺎر أﻜﺜر اﻝطرق ﺘطورا.
اﻝﻤﺎدة اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻼءم ﻤﻊ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، ﺨﺎﺼﺔ إذا ﻜﺎﻨت  اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر -4
اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ ﻫﻲ اﻝﻤﺴﺘﻬدﻓﺔ ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘطوﻴر، ﻨظرا ﻝﻼﺨﺘﻼﻓﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ واﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻬﺎ، واﻝﻌﻤل 
  ﻋﻠﻰ إدﺨﺎل ﻜل ﻤﺎ ﻫو ﺠدﻴد ﻤن ﻤﻌدات وﺘﻘﻨﻴﺎت وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت ﺤدﻴﺜﺔ ﺤﺴﺒﻤﺎ ﺘﻤﻠﻴﻪ اﻝظروف.
ﺜر اﻝﻤدرﺒﻴن واﻝﻘﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤﻬﺎرة وﺨﺒرة، ﺨﺎﺼﺔ إذا ﻜﺎﻨت اﻝطرق اﺨﺘﻴﺎر أﻜ -5
اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻤﻌﺎﺼرة وﻤﻌﻘدة وﺼﻌﺒﺔ اﻝﺘطﺒﻴق، أو إذا ﻜﺎن اﻷﻓراد اﻝذﻴن ﻴﺘم ﺘﻨﻤﻴﺘﻬم ﻤن اﻝﻔﺌﺎت اﻝﻤﺘﻤﻴزة 
ﻷﺨذ ﺒﺂراﺌﻬم وﻋﺎﻝﻴﺔ اﻝﻘدرات. واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ إﺸراك اﻷﻓراد اﻝﻤﻌﻨﻴﻴن ﺒﺎﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ وﺘﻤﻜﻴﻨﻬم وا
  واﻨﺘﻘﺎداﺘﻬم، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ إﻨﺠﺎح اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ.
اﻝﺘﻘﻴﻴم اﻝدوري ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات، ﺒﺤﻴث ﻴﺠب أن ﻴﺸﻤل ﻫذا اﻝﺘﻘﻴﻴم ﻤدى ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝطرق  -6
واﻝﻤداﺨل اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘوﺼل إﻝﻴﻬﺎ، واﻝﺘﻲ ﺘﻜون ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺘﻐﻴر ﻓﻲ اﻝﺴﻠوك 
، وﻫﻨﺎ ﻴظﻬر ﻨوع ﻤن اﻝﺼﻌوﺒﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻘﻴﻴم ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻼﺨﺘﻼﻓﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ واﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات واﻷداء
واﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ ﺒﻴن اﻷﻓراد، ﺨﺎﺼﺔ اﻝﻔﺌﺎت اﻝﻤﺘﻤﻴزة ﻤﻨﻬم، وﻫذا ﻤﺎ ﻴﺴﺘدﻋﻲ ﺘوﻓر اﻝﺨﺒرات واﻝﻘدرات اﻝﻌﺎﻝﻴﺔ 
ﻝدى اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻴﻴم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻓﻲ اﻝﺼدد ﺘﻠﺠﺄ اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺎت إﻝﻰ 
  ﺎرﺠﻴﻴن ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل.ﺨﺒراء ﺨ
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  ﺨﺎﺘﻤﺔ اﻝﻔﺼل
أﺼﺒﺤت اﻝﻜﻔﺎءات ﺘﺤﺘل ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﻤؤﺸر ﻤﻬم ﻝﻠﻤوارد ﻏﻴر 
ﺒﻴن اﻝﻤﻌﺎرف، اﻝﻤﻬﺎرات، و اﻝﺴﻠوﻜﺎت ﻝﻸﻓراد واﻝﻤﺠﺴدة ﻤﻴداﻨﻴﺎ  اﻝﻤﻠﻤوﺴﺔ ﻓﻬﻲ ﺘﻤﺜل ذﻝك اﻝﺘﻔﺎﻋل ﻤﺎ
ﺒﻤﺎ ﻴﺨدم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أﻤرا ﻀرورﻴﺎ ﻓﻲ ظل ﻤﺎ ﺤﻴث أﺼﺒﺢ اﻝﺒﺤث ﻋن اﻝﻜﻔﺎءات، ﺘطوﻴرﻫﺎ، وﺘﺴﻴﻴرﻫﺎ 
ﻴﺸﻬدﻩ اﻝﻤﺤﻴط ﻤن ﺘﻌﻘﻴدات، وﺘﻐﻴﻴرات ﺴرﻴﻌﺔ، ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤﺨﺘﻠف أﻨواﻋﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒر ﻋﺎﻤل أﺴﺎﺴﻲ ﻝﻠﻨﺠﺎح 
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت، إذ أﺼﺒﺤت اﻝﻤراﻫﻨﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻝﺤﻴﺎزة اﻝﻘدرات اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ، وﺒﻠوغ ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻋﺎﻝﻴﺔ 
 اﻝﻤﻬﺘﻤﻴن ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﻤدﻴري اﻝﻤؤﺴﺴﺎت وأﻜﺎدﻴﻤﻴﻴن.   ﻤن اﻷداء، ﻗﻨﺎﻋﺔ راﺴﺨﺔ ﻝدى ﻤﻌظم 
ان اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ وزﻴﺎدة ﺘﺤﻔﻴزﻫﺎ وﺘرﺸﻴد اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤطﺒﻘﺔ ﻋﻠﻰ 
اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﻻ ﻏﻨﻰ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻨﻬﺎ اذا ﻤﺎ أرادت أن ﺘﻘﺎوم وﺘﻨﻤو، وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺘﻘدم 
اﻷﻓﻜﺎر واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت وأﻨﻤﺎط وﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﺘﺴﻴﻴر،  اﺘﺠﻬت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻰ وﻤﻊ ﻤوﺠﺔ اﻝﺘﺠدﻴدات ﻓﻲ 
ﻀرورة ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻀﻤﺎن اﻝﺘﻜﻴف اﻝداﺌم ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝﻤﻨﺎﺴب وﺒﺎﻝﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ، ﻜﻤﺎ أن 
ﺤرﻜﺔ اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﻝﺤﺎدة ﺘﺤﺘم ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ان ﺘرﺘﻘﻲ اﻝﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﻴن ﻓﻲ اﻝﻘطﺎع، وﻻ ﻴﺘﺄﺘﻰ ذﻝك 
ﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻤﺎ ﻴﻤﻜن أن ﻴﺤدﺜﻪ ﻤن اﺜﺎر اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻔرد واﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺤﺘﻰ اﻻ ﺒﺘ



















    
  ﺜﺎﻟﺚاﻟ اﻟﻔﺼﻞ
ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﻨﻤﻴﺔ  
  تاﻟﻜﻔـﺎءا




أﺼﺒﺢ اﻝﺒﺤث ﻋن اﻝﻜﻔﺎءات وﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺨدم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أﻤرا ﻀرورﻴﺎ ﻓﻲ ظل ﻤﺎ ﻴﺸﻬدﻩ اﻝﻤﺤﻴط 
، إذ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺎتﺒﻤﺨﺘﻠف أﻨواﻋﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒر ﻋﺎﻤل أﺴﺎﺴﻲ ﻝﻠﻨﺠﺎح ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ  ﻤن ﺘطورات ﻤﻌرﻓﻴﺔ ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءات
اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ، وﺒﻠوغ ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤن اﻷداء ﻗﻨﺎﻋﺔ راﺴﺨﺔ  ﻝﻤﻴزةأﺼﺒﺤت اﻝﻤراﻫﻨﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻝﺤﻴﺎزة ا
إﻻ أن ﻫذا  ﻴﺘطﻠب ﺘظﺎﻓر ﺠﻬود اﻝﻔﺎﻋﻠﻴن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺴواء  ،ﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءاتﻝدى ﻤﻌظم اﻝﻤﻬﺘﻤﻴن ﺒﺘ
ﻋﺎﻤﻠﻴن أو ﻤدراء أو ﻤﺸرﻓﻴن....اﻝﺦ، ﻓﺎﻝﻜل ﻤﻌﻨﻲ ﺒﻬذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ إﻻ أن اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻝﻜﺒرى  ﻜﺎﻨوا أﻓراد
إذ ﺘﻌﺘﺒر اﻝﻤﻌﻨﻲ اﻷول ﻋن ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻬﺎ ﺒﺨﻠق  ،ﺘﻜون ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘق إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻋﻠﻰ  ﻘﻰ ﺒظﻼﻝﻪأﻝﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ظل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻴﺘﺴم ﺒﺎﻻﻨﻔﺠﺎر اﻝﻤﻌرﻓﻲ اﻝذي  ﻨظﻤﺔاﻝﻘﻴﻤﺔ وﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤ
ﺠﻤﻴﻊ وظﺎﺌف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻋﻠﻰ رأﺴﻬﺎ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ )اﻝﺘدرﻴب، ﺘﻘﻴﻴم اﻷﻓراد وﺘوﺼﻴف 
  .اﻝوظﺎﺌف...اﻝﺦ(
رﺘﺒطﺔ ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﺎﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤأﺼﺒﺤت ﻝﻘد 
ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ. وﻓﻲ ﻫذا اﻹطﺎر ﻜﺎن ﻫذﻩ اﻝﺘﻐﻴرات ﻤن ﺨﻼل ﺘطوﻴر وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﻓرض ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤواﻜﺒﺔ 
ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت دور ﻤﻬم ﻓﻲ ﺒﻠورة ﻨﻤوذج ﻗﺎدر ﻋﻠﻰ اﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﻠﺘﺤدﻴﺎت اﻝﻤﻨوطﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ وﻓق 
آﻝﻴﺎت ﺤدﻴﺜﺔ ﺘﻤزج وظﺎﺌف إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻊ اﻝﺘﻘدم اﻝﺤﺎﺼل ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ؛ وﻋﻠﻰ ﻫذا 
  ﻔﺼل:اﻷﺴﺎس ﻜﺎن ﻝزاﻤﺎ أن ﻴﺘﻨﺎول ﻫذا اﻝ
  إﺴﻬﺎم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات. اﻝﻤﺒﺤث اﻷول:
  ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات. ﻲدور اﻝﺘدرﻴب اﻹﻝﻜﺘروﻨ اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻨﻲ:





  ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات                ﻝثاﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎ
 59
 
 اﻝﻜﻔﺎءات ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ تﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎ إﺴﻬﺎم :اﻷول اﻝﻤﺒﺤث
ﺘﻤﺜل ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ أﺤد اﻝﻤﻘوﻤﺎت اﻝﻀرورﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤرﻴك اﻝﻘدرات واﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ظل 
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺤﻴث ﻻ ﺘﻌﺘﺒر ﻫدﻓﺎ ﻓﻲ ﺤد ذاﺘﻬﺎ وﻝﻜﻨﻬﺎ وﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫدف أﻜﺒر ﻫو اﻻﺴﺘﺨدام 
  اﻷﻤﺜل ﻝﻬذﻩ اﻝﻤوارد ﻝﻠوﺼول إﻝﻰ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻤطﻠوب. 
  ﺸرﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻜﻔﺎءاتاﻝﻤطﻠب اﻷول: إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒ
ﺤﻴث ارﺘﺒط ﻫذا اﻝﻤوﻀوع ﻴﻨدرج ﻤوﻀوع إدارة اﻝﻜﻔﺎءات ﻀﻤن ﻤﻘﺎرﺒﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
وﻝﻘد أﻀﻔت ﺴرﻋﺔ ﺘﺤوﻻت  ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﺎﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ،
ﻋدم دﻴﻤوﻤﺔ اﻝﻌدﻴد ﻤن ﻫذﻩ اﻝﺒﻴﺌﺔ ﻤﻴزة ﻤﻬﻤﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨص ﺒﻌض اﻝﻤﻨﺎﺼب واﻝﻤﻬﺎم  واﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ 
ﺘﺼﺎف ﺒﻤﻴزة ﺘﻌدد اﻝﻤﻨﺎﺼب واﻝﻤﻬﺎم وﺴرﻋﺔ ﺘطورﻫﺎ، وﺒﻬدف ﺘﻜﻴف اﻷﻓراد ﻤﻌﻬﺎ ﻴﺘﺤﺘم ﻋﻠﻴﻬم اﻹ
اﻝﻤﻬﺎم، ﻜﻤﺎ ﻴﺘطﻠب اﻷﻤر ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺎت إدارة اﻝﻜﻔﺎءات وﺘطوﻴرﻫﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺒﻘﺎء اﻝﻤﻨظﻤﺔ أوﻻ وﺘﺤﻘﻴق 
  اﻝﺘﻤﻴز ﺜﺎﻨﻴﺎ.
  ارة اﻝﻜﻔﺎءاتإد أوﻻ: ﻤن إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ إﻝﻰ
ﻫذﻩ ﺎﻤﻠﻴن ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻐرض ﺘﺤﺴﻴن اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻌﺎﻝﺔ ﻤن ﺠﺎﻨب اﻝﻌ ﺘﺴﻌﻰ اﻝﺸرﻜﺎت ﻝﺘﺤﻘﻴق
اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤرﺠوة ﺘﺘطﻠب ظروف ﻋﻤل أﻓﻀل ﻜﻤﺎ ﺘﺘطﻠب اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ واﻝﺘدرﻴب وﺨﺎﺼﺔ طرﻴﻘﺔ ﺠدﻴدة 
ﻝﻰ ا ٕاﻝﺒﺸرﻴﺔ و إﻋﺎدة اﻝﺘﻔﻜﻴر ﺤول ﻤواردﻫﺎ  اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﺒﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ .ﻝﻠﺘﻔﻜﻴر ﻓﻲ اﻷﻓراد داﺨل اﻝﻤﻨظﻤﺔ
، واﻝﻤﻼﺤظ ﻝﺒﻴﺌﺔ اﻷﻋﻤﺎل ﻴرى ﺒوﻀوح أن إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻗد ﺘطورت ﻤﻊ ﺘﻌﻘد 1ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎءاﺘﻬم
اﻝﺒﻴﺌﺔ، وﻗد أﺼﺒﺤت ﻫﻨﺎك أرﺒﻌﺔ ﻨﻤﺎذج أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﺘﻲ ﻴﺠب اﻝﻨظر إﻝﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
ل ﻤرﺤﻠﺔ ﻤن اﻝﻤراﺤل اﻝﺘﻲ ﻤرت أﻨﻬﺎ ﻤﻜﻤﻠﺔ ﻝﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض، وﻫﻲ اﻨﻌﻜﺎس ﻝﻼﻨﺸﻐﺎﻻت اﻝﺘﻲ ﺴﺎدت ﻜ
ن ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻻ ﻴﻨظر إﻝﻴﻬﺎ ﻨظرة ﺘﺎرﻴﺨﻴﺔ ﻓﻘط ﺒل ﺈوﺘﻤر ﺒﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻫذا ﻓ
 ﻨظرة وظﻴﻔﻴﺔ أﻴﻀﺎ، وﻫذﻩ اﻝﻨﻤﺎذج ﻴﻤﻜن أن ﺘﺘواﺠد إﻝﻰ ﺠﺎﻨب ﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض ﻓﻲ ﻨﻔس اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  وﻴﻤﻜن ﺘوﻀﻴﺢ ﻫذﻩ اﻝﻨﻤﺎذج ﻜﺎﻵﺘﻲ: 
ﺘﻨد إﻝﻰ ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘﺎﻴﻠورﻴﺔ، ﻓﻬو ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻨﺒؤ واﻝﻜﻔﺎءة واﻷﻓراد ﻤﺎ ﻫم إﻻ ﻴﺴ اﻝﻨﻤوذج اﻷول: - 1
  ﻋواﻤل إﻨﺘﺎج ﻴﺠب ﺘﻘﻠﻴص ﺘﻜﺎﻝﻴﻔﻬم.
                                                          
 1 راوﻴﺔ ﺤﺴن، ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﻝﺘﺨطﻴط وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، 1002/2002، ص 263- 463
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ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺎدئ ﺤرﻜﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ظل ﻫذا اﻝﻨﻤوذج ﻴﻌﺘﺒر اﻷﻓراد  اﻝﻨﻤوذج اﻝﺜﺎﻨﻲ: - 2
ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤوردا ﻴﺨﺘﻠف ﻋن اﻝﻤوارد اﻷﺨرى، ﺤﻴث أن اﻝﻜﻔﺎءة ﻻ ﻴﻤﻜن اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﺎ ﺒﺼورة ﻤﻨﻔﺼﻠﺔ 
ﻋن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ إذ ﻻﺒد ﻤن اﻷﺨذ ﺒﻌﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر ﺤﺎﺠﺎت اﻷﻓراد ﻓﻤن اﻝﻤﻬم ﺠدا أن ﺘﺤﻘق اﻝﺘواﻓق 
  .   1ﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻴن اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ واﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋ
ﻴﻘودﻨﺎ إﻝﻰ ﺘﺴﻴﻴر أﻜﺜر ﺤداﺜﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻷﻓراد ﻴﺸﻜﻠون ﻤوارد اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  اﻝﻨﻤوذج اﻝﺜﺎﻝث: - 3
ة وﻴﺠب إﻋطﺎء اﻝﻤﻜﺎﻨﺔ اﻝﻤرﻜزﻴﺔ ﻝﻬذا اﻝﻤورد ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ، ﻓﺈﻝﻰ ﺠﺎﻨب اﻝﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ اﻝﻌداﻝﺔ واﻝﻜﻔﺎء
ﺘﻀﺎف اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﺎﻷﺠﻴر ﻴﺠب أن ﻴدرك ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻪ ﻓﻲ ﻋﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺘطورﻫﺎ، وﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ﻴﺠب أن ﻴﻤﻜن ﻤن اﺴﺘﺨدام اﻝﻘوة اﻹﺒداﻋﻴﺔ ﻝﻜل أﺠﻴر، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻓﺎن اﻷﺠراء ﻴﻠﻌﺒون دورا ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﻨﻤو 
  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ إطﺎر اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘواﺠد ﺒﻬﺎ، 
ﻓراد اﻝﻤﻌرﻓﻴﻴن ﻴﻤﻴﻠون إﻝﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﺴﺘﻌداداﺘﻬم اﻝﻜﺎﻤﻨﺔ إذا ﺘوﻓرت ﻴﻌﺘﺒر أن اﻷ اﻝﻨﻤوذج اﻝراﺒﻊ: - 4
اﻝﻌواﻤل اﻝداﻓﻌﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: اﻝﻨﻤو اﻝﺸﺨﺼﻲ، اﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ، اﻨﺠﺎز اﻝﻤﻬﺎم، وأﺨﻴرا اﻝﻤﻜﺎﻓﺂت اﻝﻤﺎدﻴﺔ. ﻓﺎﻝﺸرﻜﺎت 
اﻝﻨﺎﺠﺤﺔ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ ﻫﻲ ﺘﻠك اﻝﺘﻲ ﺴﺘﺤﻔز اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ ﺘﻌظﻴم اﺴﺘﺨداﻤﻬم ﻝﻘدراﺘﻬم وﻤﻌﺎرﻓﻬم، أي ﺘﻠك اﻝﺘﻲ 
ﺴﺘطور وﺘﺘﺒﻨﻰ ﻤداﺨل ﺠدﻴدة ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻷﻓراد اﻝﻤﻌرﻓﻴﻴن، وﻫﻨﺎ ﻤﺎ ﻴﻔرض اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺎﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، 
اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋد اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ اﻝﻨﻤو ﻓﻲ ﺘﺨﺼﺼﺎﺘﻬم، وﻀرورة  واﻝﻘدرات أو ﺒﺘﻌﺒﻴر آﺨر اﻝﻜﻔﺎءاتاﻝﻤﻬﺎرات 
  إﺘﺎﺤﺔ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻬؤﻻء ﺤﺘﻰ ﻴﺴﺘﺨدﻤوا اﺴﺘﻌداداﺘﻬم اﻝﻜﺎﻤﻨﺔ، ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﺤﻔﻴز اﻝداﺌم
إدارة اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﺴﻴرورة ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻝﺘدﻋﻴم اﻝطﺎﻗﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻘوم أﺴﺎﺴﺎ  وﻋﻠﻴﻪ ﺴوف ﻨﻨﺘﻘل إﻝﻰ
  ﻋﻠﻰ: 
  .ﻓراد ﺒدﻻ ﻤن اﺴﺘﺨداﻤﻬم ﻜﻤورداﻝﺘرﻜﻴز ﻋﻠﻰ اﻹدارة اﻝذاﺘﻴﺔ ﻝﻸ  -
ﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ أو اﻝﻜﻔﺎءات ﻝدى اﻷﻓراد واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻝﻤﺴﺎﻋدﺘﻬم ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ا إدراﻜﺎ -
  وﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ.
  اﻝﺘوﺠﻪ ﺒﺎﻝﻨﻤو اﻝﻤﺴﺘﻤر )اﻻﺴﺘﻤرارﻴﺔ(.  -
اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق ﺘوﻗﻌﺎت اﻷﻓراد وﻤﺼﺎﻝﺤﻬم ﻤن ﺨﻼل ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎءاﺘﻬم وﻤن ﺜم ﺘﺤﻘﻴق   -
  ﻤﺼﺎﻝﺢ اﻝﻤﻨظﻤﺔ، ﻷن ذﻝك ﻴﻨﻤﻲ ﻝدﻴﻬم ﺤﺴن اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ واﻝوﻻء.
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اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴث وﺘطوﻴر اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت واﻝﻬﻴﺎﻜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﻤرار اﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﺤرﻜﻴﺔ اﻝﺒﻴﺌﺔ،   -
  ﻗدراﺘﻬم اﻝﻜﺎﻤﻨﺔ، ﻝﻠﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ.وﺒﺸﻜل ﻴﻤﻜن اﻷﻓراد ﻤن إﺒراز ﻜﻔﺎءاﺘﻬم و 
  إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻜﻔﺎءات ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﻘﻴﻤﺔﺜﺎﻨﻴﺎ: 
إﺠراء دورات ﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ ﻤﺘﻜررة ﻗد أدى إﻝﻰ  إﻝﻰإن ﺤﺠم وأﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘطورات اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ واﻝﺤﺎﺠﺔ 
ﺘﻐﻴر ﻋﻤﻴق ﻓﻲ اﻝﺘﻔﻜﻴر ﺤول اﻝﺘدرﻴب، ﺘﻘﻴﻴم اﻷﻓراد وﺘوﺼﻴف اﻝوظﺎﺌف. ﻫذا اﻝﻨﺸﺎط ﻝم ﻴﻌد ﻜﺎﻓﻴﺎ 
ﻝﻼﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﻌدم اﻻﺴﺘﻘرار ﻓﻲ ظروف اﻝﻌﻤل وﺘﻤﻴزﻫﺎ ﺒﺎﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻔرض ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻨظﻤﺎت وﻀﻊ 
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 ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺌﺔﺘﺤﻠﻴل 
 وﻀﻊ ﻤرﺠﻌﻴﺎت اﻝﻜﻔﺎءات
 اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝوظﺎﺌف اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
 ﺘﻘﻴﻴم اﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻜﻤﻴﺔ واﻝﻨوﻋﻴﺔ
 اﺘﺨﺎذ اﻹﺠراءات اﻝﺘﺼﺤﻴﺤﻴﺔ
اون ا)ردي   ﻝﻨﻘل اﻝوظﻴﻔﻲا اﻝﺘوظﻴف
 وا 
 اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﺘﻘدﻴري ﻝﻠوظﺎﺌف واﻝﻜﻔﺎءات: (81) رﻗم اﻝﺸﻜل
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)ﻫرم اﻷﻋﻤﺎر، ﺘوزﻴﻊ اﻝﺘﻜوﻴن ﺤﺴب اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت،  ﻤن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻜﻤﻲﺘﺤﻠﻴل اﻝوﻀﻌﻴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ:  - 1
اﻝﻨوﻋﻲ وٕاذا أﻤﻜن ﻤﻘﺎرﻨﺘﻪ ﻤﻊ اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﻴن، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻝﺠﺎﻨب  ﻤﺴﺘوى اﻝﻜﻔﺎءات(ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘدﻓﻘﺎت، 
ﻝﻠﻤوارد، وﻫذا ﻝوﻀﻊ ﻓﻬرس أو ﻤرﺠﻌﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات ﻝﻜل ﻤﻨﺼب ﻋﻤل. ﻤﺜﺎل ﻋن ﻤرﺠﻌﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات 
: إﻗﺎﻤﺔ ﻋﻼﻗﺎت ﻤن ﺨﻼل اﻝﻌﻤل، اﻝﻔﻬم اﻝﻤﺘﺒﺎدل، اﻝﺜﻘﺔ ﺒﺎﻝﻨﻔس، اﻝرﻗﺎﺒﺔ 1اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻝﺸﻐل ﻤﻨﺼب ﻗﻴﺎدي
واﻝﺘﻌﺎون، اﻝﺘوﺠﻪ اﻝذاﺘﻴﺔ، اﻝﻤﺒﺎدرة، اﻝﺨﺒرة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ، اﻝﺘﻔﻜﻴر ﺒﺄﺴﻠوب ﺘﺤﻠﻴﻠﻲ، اﻝﻌﻤل ﻀﻤن اﻝﻔرﻴق 
ﺒﺎﻝﻌﻤﻼء، اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘوﺠﻴﻪ اﻵﺨرﻴن واﻝﺘﺼرف ﺒﻤروﻨﺔ،....اﻝﺦ، ﻜﻤﺎ ﻴﺸﻤل اﻝﺘﺤﻠﻴل ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺌﺔ 
ة، اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ، ﻤﺘطﻠﺒﺎت داﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺘﻐﻴﻴر ﻤﺤﺘوى اﻝوظﻴﻔﺔ ﻤﺜل: اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﺠدﻴ
  اﻝﻌﻤﻼء...اﻝﺦ
ﺘﺘطﻠب ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ وﻀوح اﻝرؤﻴﺔ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝوظﺎﺌف اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ وﺘﻘﻴﻴم اﻻﻨﺤراﻓﺎت:   - 2
 ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻓﻲ ﺤﺘﻰ ﺘﺘم ﺘرﺠﻤﺘﻬﺎ إﻝﻰ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻤن اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﺘوﻀﻊ ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝوظﺎﺌف اﻝﻤﺴﺘﻬدﻓﺔ
ات اﻝﻤوﺠودة ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤطﻠوﺒﺔ، واﻝوظﺎﺌف اﻷﻜﺜر ﺤﺴﺎﺴﻴﺔ، ﺜم ﺘﺴﺘﻨﺞ اﻻﻨﺤراﻓﺎت ﺒﻴن اﻝﻜﻔﺎء
  .واﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ
ﻴﺘم وﻀﻊ اﻝﺨطط ﺤﻴز اﻝﺘﻨﻔﻴذ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف إدارة اﻝﻜﻔﺎءات وﺘﺘﻤﺜل  اﺘﺨﺎذ اﻹﺠراءات اﻝﺘﺼﺤﻴﺤﻴﺔ: - 3
  :2ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺨطط أﺴﺎﺴﺎ
  اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻤﺨﻴرة ﺒﻴن:  اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﺘﻜﺘﺴب اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻜل اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘوظﻴف: -
اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﺎرج اﻝﻤﻨظﻤﺔ، أو ﺘﻜوﻴن اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﺘوظﻴف اﻷﻓراد اﻝذﻴن ﻴﻤﺘﻠﻜون ﻫذﻩ 
اﻝﻤﻨظﻤﺔ، وﻋﻨدﻤﺎ ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ اﻝﺘوظﻴف اﻝﺨﺎرﺠﻲ ﺴوف ﺘﺘﺤﻤل ﻨﻔﻘﺎت إﻀﺎﻓﻴﺔ وﺘﻘﻠل ﻤن إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ 
  اﻝﺘرﻗﻴﺔ داﺨﻠﻴﺎ واﻝﺘﻲ ﻗد ﺘﻌﻤل ﻜﺤﺎﻓز ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝﺤﺎﻝﻴﻴن ﻝو ﺘﻤت.
ت اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ واﻀﺤﺔ ﺨﺎﺼﺔ إذا إن ﻤزاﻴﺎ اﻨﺘﻘﺎل اﻷﻓراد ﺒﻴن اﻝﻤﻨﺎﺼب واﻝوﺤدا اﻝﻨﻘل اﻝوظﻴﻔﻲ: -
ﺘﻌﻠق اﻷﻤر ﺒﺎﻝﺘرﻗﻴﺔ أو ﺒﺘﺤﻀﻴر وﺘﻬﻴﺌﺔ اﻷﻓراد ﻝﻠﻤﻨﺎﺼب اﻝﻌﻠﻴﺎ، وﻝﻬذا اﻝﻐرض ﻴﺘم إﻨﺸﺎء ﺒﻌض 
اﻝﻤﻨﺎﺼب ﺘﺴﻤﻰ وظﺎﺌف اﻻﻨﺘظﺎر ﻤﺜل اﻝﻤﻜﻠف ﺒﺎﻝدراﺴﺎت، وﻫذﻩ اﻝوظﺎﺌف ﺘﻌد ﻤﻤوﻨﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ 
ﺘدرﻴب اﻝﻤﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋد اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ ﺸﻐل ﻤﻨﺎﺼب اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ. ﻴﺤﺘﺎج اﻝ
  ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءات إﻝﻰ اﻝﺠﻤﻊ ﺒﻴن ﺘﻜﻴﻴف اﻷﻓراد ﻤﻊ أﻨﻤﺎط اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﺠدﻴدة وﺘﺤﻀﻴرﻫم ﻝﻠﻤﺴﺘﻘﺒل.
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ﻻﺒد ﻤن رﺒط اﻝﻤﻜﺎﻓﺄة ﺒﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻜﻔﺎءات ﻝدى اﻷﻓراد  اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ إدارة اﻝﻤﻜﺎﻓﺂت: -
اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، ﺤﺴب طﺒﻴﻌﺘﻬﺎ وﺘﻨوﻋﻬﺎ ودرﺠﺔ اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻴﻬﺎ، ﻤن أﺠل دﻓﻌﻬم إﻝﻰ ﺘدﻋﻴم ﻜﻔﺎءاﺘﻬم 
اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻜﺘﺴﺎب ﻜﻔﺎءات ﺠدﻴدة ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻴﻬﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺔ، وﻤﺸﺎرﻜﺘﻬﺎ ﻤﻊ زﻤﻼﺌﻬم ﻝﺘﻜوﻴن ﻜﻔﺎءات 
 ﻷﻜﻔﺎء ﺤﺘﻰ ﻻ ﻴﺤوﻝوا إﻝﻰ اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ.ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، وﻤن أﺠل اﻝﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد ا
 إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ورﻫﺎن ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﻤﻨظور اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﺜﺎﻝﺜﺎ: 
ﺒﻌدﻤﺎ ﻜﺎن ﺘﺼور ﻫﻴﻜل اﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺸﻐل اﻝﺸﺎﻏل ﻝﻨظرﻴﺔ اﻹدارة اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺴﺒﻌﻴﻨﺎت ﺜم       
وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻜﻔﺎءات ﻨﻘطﺔ ﺘرﻜﻴز اﻝﺘﻔﻜﻴر  ﻤﻨظور اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻜﻤﺼدر ﻝﻠﺜروات ﻓﻲ اﻝﺜﻤﺎﻨﻴﻨﻴﺎت، أﺼﺒﺢ ﺘﺼور
 ﺘﺤدثﻘد  ﻓ اﻝﺘﻔﻜﻴر ﻓﻲ ﺒﻨﺎء ﻨﻤوذج ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ، ﻫذﻩ اﻝﻔﺘرة ﻜﺎﻨت أﻴﻀﺎ ﻨﻘطﺔ ﺒداﻴﺔ اﻹداري ﻓﻲ اﻝﺘﺴﻌﻴﻨﺎت.
ﻋن اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻹﻨﺸﺎء اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﻨﻘﺼد ﺒذﻝك ﻋﻤﺎل اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝذﻴن  ihcuekaT و akanoN  ﻜل ﻤن
ﺠدوﻝﺘﻬﺎ، ﺨزﻨﻬﺎ وٕاﻴﺼﺎﻝﻬﺎ واﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﻜل اﻝطﻠﺒﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻴﻘوﻤون ﺒﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ، 
اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻜﺄﻫم ﻤﺼﺎدر اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ  ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ اﻝﺨﺎم، وﺘﻀﺎف إﻝﻰ ﻫذﻩ اﻝﻨظرة اﻝﺒﻴﺌﺔ
اﻝﻤؤﺜرة ﻓﻲ ﻨﻤو اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻤن ﺨﻼل اﻝزﺒﺎﺌن )اﻝﻤﺼدر اﻝﺤﻴوي ﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺒﻨﻲ ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ 
ﻨﺘﺠﺎت واﻝﺨدﻤﺎت اﻝﻘﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘﺴوﻴق( اﻝﻤوردون )ﻤﺼدر ﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤواﺼﻔﺎت اﻝﻤواد اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺼور ﻋن اﻝﻤ
وﺘﺄﺜﻴراﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺠودة اﻝﻤﻨﺘﺠﺎت(، اﻝﻤﻨﺎﻓﺴون )ﻤﺼدر اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻋن ﻤواﺼﻔﺎت ﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬم واﻝﺴﻴﺎﺴﺔ 
اﻝﺸرﻜﺎء )وﻫم ﻤﺼدر ﻤﻬم ﻓﻲ إﻜﺴﺎب اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻌرﻓﺔ ﺠدﻴدة ﻋﻨد و  اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻤن طرﻓﻬم ﻓﻲ اﻝﺴوق(
إن اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝﻌﺎم ﻝﻜل ﻤن إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ وٕادارة اﻝﻜﻔﺎءات ﻴﻤﻴل ﻨﺤو اﻝﺘﻜﺘل . ﺨرى(اﻨدﻤﺎﺠﻬﺎ ﻤﻊ ﻤؤﺴﺴﺔ أ
واﻻﻨدﻤﺎج ﻤن أﺠل ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ واﻝﺘﺠدﻴد اﻝذاﺘﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، وﻫو رﻫﺎن ﻴﻤﻜن ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ 
ﺼدرا اﻝﻤﺘﺒﻌﺔ، ﻓﻔﻲ ﺴﻴﺎق ﺘﺒرﻴرﻫم ﻝﺘﺤول إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﺘﻜون ﻤ ﻝﻼﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔﺒﺎﻝﺠﻤﻊ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ وﻓﻘﺎ 
وآﺨرون أن ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻜﻔﺎءة واﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻜﺎﻨت وراء ﺘوﺠﻪ ﻫذﻩ اﻝوظﻴﻔﺔ ﻨﺤو   ttimhcS.hcﻝﻠﻘﻴﻤﺔ، اﻋﺘﺒر  
إن ﺘرﻜﻴز إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻨﻴﺎت اﻹدارة اﻝﻤﺸﺘرﻜﺔ ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋد ﻤﺠﻤوﻋﺎت  .اﻹﺒداع
ﻤﺎ ﻜﺎن ﺴﻠﻤﻬﺎ اﻝﻌﻤل وﻤﺠﺘﻤﻌﺎت اﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﺴﻴق ﺠﻬودﻫم ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝوظﺎﺌف واﻝﻤﻬﺎم ﻤﻬ
اﻝﺘدرﻴﺠﻲ، ﻓﺘطوﻴر ﻤﺠﺎل ﻋﻤل اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن واﻝرﻓﻊ ﻤن ﻜﻔﺎءاﺘﻬم ﻴؤﺜر ﻋﻠﻰ ﻗدرات إﻨﺘﺎج اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻲ 
  دارة اﻝﻜﻔﺎءات:ا ٕدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ و إواﻝﺠدول اﻝﻤواﻝﻲ ﻴوﻀﺢ ﻤﻤﻴزات ﻜل ﻤن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ. 
  
  
  ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات                ﻝثاﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎ
 001
 











 sti dna tnemeganam ecnetepmoc dna egdelwonk fo noitulove-oC ,la dna NOH gnohznaiJ :ecruoS
 ,ygolonhcet fo ytisrevinu atnarneeppaL ,noitartsinimda ssenisub fo tnemtraped ,noitacilpmi cigetarts
 .81 P ,5002 ,dnalniF
أﻏﻠب اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻴوﻤﻴﺔ ﻤﻤﺎرﺴﺎت وﻗرارات ﻤﻬﻨﻴﺔ وٕادارة ﺘرﺘﻜز ﺘﺘطﻠب ﻤﻌرﻓﻴﺎ،  ﻜﺜﻴﻔﺔﻓﻔﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝ   
اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻓﻔﻲ ﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝوﻀﻌﻴﺎت ﺘﺘطﻠب إدارة اﻝﻜﻔﺎءات طرق ﻜﻤﻴﺔ وﻨوﻋﻴﺔ ﻝﺘﻤﻴﻴز ﺒﺼورة ﻜﺒﻴرة ﻋﻠﻰ 
. ﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى ﻓﺎن إدارة اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ظل اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻻ ﻤن ﺠﻬﺔ وٕاﺤﺼﺎء اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ
ﺘﺘوﻗف ﻋﻠﻰ اﻝﻔرد ﻓﺤﺴب، وﻝﻜن ﺘﻘﺘﻀﻲ أن ﺘﻜون ﻫﻨﺎك ﻜﻔﺎءة ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ أو ﻤﺸﺘرﻜﺔ، وﻫذا ﻻ ﻴﻌﻨﻲ أن 
اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﺠﻤوع اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻔردﻴﺔ، ﺒل ﻫﻲ ﺘﻔﺎﻋﻼت ﺘﺘم ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ، وﻫو اﻝﻤﻔﻬوم اﻝذي  اﻝﻜﻔﺎءة
، أي أن أﺜر اﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴن اﻝﻜﻔﺎءات ﻴﻜون أﻜﺒر ﻤن اﻵﺜﺎر اﻝﻤﺘرﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ 5=2+2ﻴﺸﻴر إﻝﻰ اﻝﻌﻼﻗﺔ 
اﻝﺘﻲ ﺘدﻤﺞ اﻨﻔراد. وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ، ﻜﺎن ﺘﻜوﻴن اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻤﻤﻴزة ﻝﻨﺸﺎط اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﺒﺎرة ﻋن ﻤزﻴﺞ ﻤن اﻝﻌﻼﻗﺎت 
اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ )اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻜﻜل(، اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ )ﻓرق اﻝﻌﻤل( واﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻔردي )ﻜﻔﺎءات 
اﻷﻓراد(، ﺘﺘداﺨل ﻓﻴﻤﺎ ﻋدة ﻤﺠﺎﻻت ﻋﻠﻰ ﻏرار  اﻹدارة اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ، اﻝﺘﻨظﻴم، إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﻨظم 
ﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘق إدارة اﻝﻤوارد اﻹﻋﻼم، ﺤﻴث ﺘﻤﺜل إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤرﻜز اﻝﻘرار. ﻤن ﻫذا اﻝﻤﻨطﻠق ﻴ
 اﻝﺒﺸرﻴﺔ إدارة وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﺘوﻓﻴر اﻝﻤﻘوﻤﺎت واﻝرﻜﺎﺌز اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:
 إدارة اﻝﻜﻔﺎءة إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ
درﺠﺔ اﻝرﻀﺎ ﻏﻴر ﻤﺤدودة،  -
ﺘﺘﻌﻠق ﺒﺸروط إﻨﺘﺎج وﻤﺸﺎرﻜﺔ 
 اﻝﻤﻌرﻓﺔ.
ﺘﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ  -
اﻝﻤﺘوﻗﻌﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل وﻓﻲ 
 ظروف ﻤﺘﻐﻴرة ﺒﺎﺴﺘﻤرار.
اﻝﻨظﺎم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ واﻝﺘﻘﻨﻲ  -
 ﻴﺴﺎﻋد ﻓﻲ إﻨﺘﺎج اﻝﻤﻌرﻓﺔ. TI
درﺠﺔ اﻝرﻀﺎ ﻤﺤدودة  -
وﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺴﺘوى اﻷﻓراد، 
ﻤﺴﺘوى اﻹﻨﺘﺎج واﻝﻤﺴﺘوى 
 اﻝﺘﻘﻨﻲ.
ﺘﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ واﻝﻨﺠﺎﻋﺔ  -
اﻝﻤطﺒﻘﺔ ﻓﻲ ظروف 
 ﻤﺘوﻗﻌﺔ.
اﻝﻜﻔﺎءة ﻤﻴزة ﻤن اﻝﺴﻬل  -
 ﺘﺴﻴﻴرﻫﺎ واﻝﺘﺤﻜم ﻓﻴﻬﺎ.
 وٕادارة اﻝﻜﻔﺎءاتاﻝﻤﻴزات اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻹدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ  :(91) رﻗم اﻝﺸﻜل
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ﻓﺎﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻴوم ﺘﺒﺤث ﻋن اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﺒﺼورة أﻜﺒر، ﻤن ﺨﻼل  * اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘطوﻴر اﻝﻤﺴﺘﻤر واﻝﻤﺘﻤﻴز:
ﻤﻴزاﻨﻴﺎت اﻝﻤﺨﺼﺼﺔ ﻝذﻝك، ﻓﺎﻻﺴﺘﺜﻤﺎر اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻤﺘواﺼل، وﺘﺨطﻴط اﻝﻤﺴﺎر اﻝﻤﻬﻨﻲ ﻤﻊ رﺼد اﻝ
ﻓﻲ اﻷﻓراد ﻝﺒﻨﺎء اﻝﺘﻤﻴز واﻝﻜﻔﺎءة ﻴﻌﺘﺒر ﻤن أﻓﻀل اﻻﺴﺘﺜﻤﺎرات، وﻴﺠب ﻋﻠﻰ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ إدﻤﺎج 
  اﻝﺨﺒراء واﻷﺨﺼﺎﺌﻴﻴن ﻓﻲ ﻓرق ﻋﻤل ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻹﻨﺘﺎج واﻻﺒﺘﻜﺎر وﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻷﻓﻜﺎر.
ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﻌﺎرف وﻫو ﻴﻀﻤن اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺠواﻨب  * اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ:
واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻬم، وﻜذﻝك ﻤﻨﺢ اﻷﻓراد اﻝﻤﺘﻤﻴزون اﻝﺤرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻔﻜﻴر واﻝﻌﻤل واﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات 
  ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤرﻀﻴﺔ.
إن إدارة اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻰ ﺤﺴﺎﺴﻴﺔ ﺸدﻴدة ﻝذﻝك ﻓﻬم ﻴﺤﺘﺎﺠون  * ﻗﻴﺎدة اﻹﺒداع واﻻﺒﺘﻜﺎر:
ﻷﻨﻤﺎط ﻗﻴﺎدة دﻴﻤﻘراطﻴﺔ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺎﻝﻤروﻨﺔ واﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ واﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻷﻤور واﻝﻤواﻗف اﻝﺤرﺠﺔ، ﻓﺎﻹﺒداع 
ﻴﻌد اﺨﺘراﻋﺎ ﻓﻲ ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘطﺒﻴق، أي أن اﻻﺨﺘراع ﻴﺴﺒق اﻹﺒداع وﻴﺘوﻗف ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى اﻝﻔﻜرة، أﻤﺎ اﻹﺒداع 
  ﻓﻴﺸﻤل ﺘطﺒﻴق اﻝﻔﻜرة. 
  ظل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: إدارة
اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ وﻜذا  ﻝﻘد أﺤدﺜت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘطورات وﺘﻐﻴﻴرات ﻫﺎﻤﺔ، ﺤﻴث ﻏﻴرت أﺴس وﻗواﻋد    
ﺘطوﻴر ﻤﻜﺎﻨﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ، ﻤﻤﺎ ﺠﻌل ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﺘرﻜز اﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘطﺒﻴق واﺴﺘﺨدام ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻓﻲ 
ﻤﺠﺒرة ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻴﻴر وﺘﺤدﻴث أﺴﺎﻝﻴﺒﻬﺎ ﻹدارة اﻝﻤوارد وظﺎﺌﻔﻬﺎ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ، ﻤﻤﺎ ﺠﻌل إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﺼر.
  أﺜر اﻝﺘﻘدم ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ اﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﻨوﻋﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ: أوﻻ
ﻓﻲ ظل اﻝﺘﻘدم ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﺤﻴث أن  ﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأازدادت 
وظﺎﺌف اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل ﺘﺤدد وﻓﻘﺎ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻐﻴﻴر، وﺘﻤﺜل ﻜل وظﻴﻔﺔ وﺤدة ﻤن اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ذات 
اﻝﻘدرات واﻝﺨﺒرات اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ، ﻓﻼ ﻤﺠﺎل ﻝﻠﺘرﻜﻴز ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺨﺼص أو ﻋﻤﻠﻴﺎت وﺼف اﻝوظﺎﺌف، ﺒل ﻴﻤﻜن 
ﺔ ﺒدﻻ ﻤن اﻷﺴﻠوب اﻝﺘﻘﻠﻴدي، ﺤﻴث أن اﻝﺘﻨوع ﻓﻲ ﻤﻬﺎم ﻝﻠﻤﻨظﻤﺎت إﺤﻼل اﻝرؤﻴﺔ واﻷﻫداف اﻝﻤﺸﺘرﻜ
. إن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺴﺎﻫﻤت ﻓﻲ زﻴﺎدة اﻝﺤﺎﺠﺔ 1اﻝوظﺎﺌف ﻋل ﻗوة اﻝﻌﻤل أﻜﺜر اﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠﻴم
ﻝﻠﻤﻬﺎرات اﻹدراﻜﻴﺔ أﻜﺜر ﻤن اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻝﻠﻤﻬﺎرات اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ، وﻜذﻝك زﻴﺎدة اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻝﻠﻤﻬﺎرات اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
                                                          
، اﻝﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻺدارة، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأﺜر اﻝﺘﻘدم ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ اﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﻨوﻋﻴﺔ واﻝﻜﻤﻴﺔ ﻝﻴﻠﻰ ﺤﺴﺎم اﻝدﻴن،  1
  .03، ص 1102
  ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات                ﻝثاﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎ
 201
 
ﻓﻲ دراﺴﺘﻪ اﻝﺘﻲ اﻋﺘﻤدت ﻋﻠﻰ ﻋدد   sonopsﻤن ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﺄﺜﻴر اﻷﺨرى ذﻜر   ﻝﻸﻓراد ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬم، و 
  :1ﻤن اﻝﺸرﻜﺎت اﻝﻜﺒرى اﻝﻴوﻨﺎﻨﻴﺔ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
وﺠود ارﺘﺒﺎط ﺒﻴن اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ واﺴﺘﺨدام اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ وﺨﺎﺼﺔ ﻨظم اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرار اﻹداري وﻨظم  -1
ﺘﻴﺠﺔ أن اﻝﺸرﻜﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺨطﻴط ﻤوارد اﻝﻤﺸروع، وﻨظم دﻋم وﺘﺤﺴﻴن اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت وﺘوﻀﺢ ﻫذﻩ اﻝﻨ
  ﺘﺴﺘﺨدم ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺘﺘطﻠب اﻝﻌﻤﺎﻝﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻔﻬم وﺘﺘﻘن اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ
وﺠود ارﺘﺒﺎط ﺒﻴم ﻤﻬﺎرات اﻝﻘﻴﺎدة واﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝوﺼول وﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، وﻫذا ﻴرﺠﻊ ﻝﻠﺤﺎﺠﺔ  -2
  ﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ.إﻝﻰ زﻴﺎدة ﺘﻨﺴﻴق اﻷﻋﻤﺎل، ﺒﻤﻌﻨﻰ أﻨﻪ ﻋﻠﻰ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝﺘدرب ﻋﻠﻰ ﻤﻬﺎرات اﻝﻘﻴﺎدة وﺘﺤﻤل ا
وﺠود ارﺘﺒﺎط ﺒﻴن اﻝﺘﻔﻜﻴر اﻹﺒداﻋﻲ واﺴﺘﺨدام ﻨظم دﻋم اﻝﻘرار، وﻋﻤوﻤﺎ ﻴﻤﻜن إﺠﻤﺎل ﻤﺠﻤوع  -3
  :ﻓﻲ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝواﺠب اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ
  اﻝرؤﻴﺔ، اﻝﺘﺠرﺒﺔ وأراء اﻝﺨﺒراء  اﻝوﺼول ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت: -
اﻝﻤﻨطق أﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺠﻲ، اﻝرﻴﺎﻀﻴﺎت، اﻷطر اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ وﺤل اﻝﻤﺸﻜﻼت ﺒﺸﻜل  وﻀوح اﻝﺘﻔﻜﻴر: -
 إﺒداﻋﻲ.
اﻝﺘدرﻴب ﻻﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻻﺘﺼﺎل اﻝﺤدﻴﺜﺔ وأﺴﺎﻝﻴب اﻻﺘﺼﺎل اﻝرﺴﻤﻲ  ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻻﺘﺼﺎل: -
  وﻏﻴر اﻝرﺴﻤﻲ. 
ﻓﻬم أﺒﻌﺎد وﻋﻼﻗﺔ اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ ﺤﻴث ذﻜر  ﻓﻬم اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺨﺎرﺠﻲ:4- 
ﻋدة ﻋواﻤل رﺌﻴﺴﻴﺔ ﺘﺸﻜل ﻤظﺎﻫر اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﻤﻌﺎﺼرة، وﻫﻲ اﻝرﺒط، اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  tennebA
واﻝﻤﻌﺎرف، اﻝﺴرﻋﺔ )ﻤن ﺤﻴث ﺤرﻜﺔ اﻝﺒﻀﺎﺌﻊ واﻝﺨدﻤﺎت وﺨﻠق أﻓﻜﺎر ﺠدﻴدة ﺒﻔﻀل اﻝﺘﻌﺎون اﻻﻓﺘراﻀﻲ 
واﻨﺘﺸﺎر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وزﻴﺎدة ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤﻌرﻓﺔ(، اﻝوﺼول )ﻤن ﺤﻴث ﺴﻴﺎق اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﻤﻨظور اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ، 
  .2ر ﺘوﻗﻌﺎت اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﻓرص اﻝﻤﻨظﻤﺔ(، اﻝرﻗﻤﻨﺔﺘﻐﻴ
اﻝﺘﻌرف وﻓﻬم رﺴﺎﻝﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ وأﻫداﻓﻬﺎ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ واﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ  ﻓﻬم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ: - 5
  واﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ وﻨظم وﻗواﻋد اﻝﻌﻤل.
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ﻤن ﺨﻼل اﻜﺘﺴﺎب أﺴس إدارة اﻷﻋﻤﺎل واﻝﺘﻔﻜﻴر اﻹﺒداﻋﻲ واﻝرؤﻴﺔ اﻻﺴﺘﺸراﻓﻴﺔ،  اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ: - 6
  ﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺨطﻴط وﺘﻨﻔﻴذ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت ﻓﻲ أﺴواق ﺠدﻴدة ا
  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘطوﻴر إدارة اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺜﺎﻨﻴﺎ: 
أﺜرﻩ ﻋﻠﻰ وظﻴﻔﺔ ﻤﺤددة ﻓﻘط ﺒل ﺘﺸﻤل ﻜل  ﻻ ﻴﻘﺘﺼراﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  إن اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ     
وظﺎﺌف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻤن ﺒﻴﻨﻬﺎ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻴﺴﻤﻰ اﺴﺘﻌﻤﺎل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻓﻲ إدارة اﻝﻜﻔﺎءات 
، ﺤﻴث ﺘﻤس ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻜل 1اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻗﺼد ﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﺒﺎﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻫﺎ وﺨدﻤﺔ أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، إذ ﺘﺘﻐﻴر اﻝﻤﻬﺎم إﻝﻰ اﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ: وظﺎﺌف إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻬدف ﺘطوﻴر 
اﻝﺘﺨطﻴط اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، اﻝﺘوظﻴف اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، ﺘﺴﻴﻴر اﻷﺠور اﻝﻜﺘروﻨﻴﺎ، اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، وﻴﻤﻜن 
  ﺘﺤدﻴد أﻫم اﻝﺘﻐﻴرات واﻝﺘطورات اﻝﺘﻲ ﺘﺤدﺜﻬﺎ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﺘﺤﺴﻴن ﻫذﻩ اﻝوظﻴﻔﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ: 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻋوض ﻋدة ﺴﺠﻼت اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺘﻜرار ﺘﻀﻊ ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد  ∗
  ﻋدة ﻤﻌطﻴﺎت
ﻤن ﺨﻼل اﺤﺘﺴﺎب ﻤﻌدﻻت اﻷﺠور، ﻋدد  ﺘطﺒق اﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻵﻝﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻷﺠور ∗
ﺴﺎﻋﺎت اﻝﻌﻤل، وﻜل اﻝﻤﺤددات اﻝﺘﻲ ﺘدﺨل اﻷﺠر ﻤﻤﺎ ﻴؤدي إﻝﻰ رﺒﺢ اﻝوﻗت وﺘﻘﻠﻴل 
  اﻷﺨطﺎء.
رﻴﺔ اﻝﻤؤﻫﻠﺔ ﺒﺎﻝرﺠوع إﻝﻰ ﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘوﻓرة ﻓﻲ ﺘﺴﺎﻋد اﻝﻤﺴﻴر ﻋﻠﻰ اﻨﺘﻘﺎء اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸ ∗
  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ.
  اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻝﺸﺒﻜﺎت ﻴﺴﻬل ﻤن إﺠراءات اﻝﺘوظﻴف وﻴﺴرﻋﻬﺎ وﻴﻘﻠل ﻤن ﺘﻜﺎﻝﻴﻔﻬﺎ. ∗
اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻴﻘﻠل ﻤن اﻝوﻗت واﻹﺠراءات واﻝﺘﻜﺎﻝﻴف  ∗
ﺎم ﺒﻪ ﺒﺎﺴﺘﻤرار ﻝﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺘطورات اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻪ، اﻝﺸﻲء اﻝذي ﻴﺤﻔز اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻘﻴ
  وﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ.
  اﻹدارات اﻝوﺴطﻰ( ﺘﻤﻜن ﻤن اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ )دون اﻝﻠﺠوء إﻝﻰ ∗
  اﻝﺸﺒﻜﺎت ﺨﺎﺼﺔ اﻷﻨﺘرﻨت ﻤﻨﻬﺎ ﺘﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ ﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻌﺎرف وﺘدﻋﻴم اﻻﺒﺘﻜﺎر واﻝﺘﻌﻠم. ∗
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ﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺠﻴﻊ اﻝﺘﻌﺎون واﻝﻌﻤل ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻜﺜﻴف اﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴن ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻔﺎﻋﻠﻴن، ﻜﻤﺎ ﺘ ∗
  اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﻤﻤﺎ ﻴطور وﻴﻀﻴف ﻤن ﻗﻴﻤﺔ وظﻴﻔﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
ﻴﺒدو ﺠﻠﻴﺎ ﻤﻤﺎ ﺴﺒق أن ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت دورا ﺤﻴوﻴﺎ ﻓﻲ إﺤداث ﺘﻐﻴﻴرات اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ إدارة اﻝﻤوارد 
ﺘﺤﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻤن ﺨﻼل ﺘﻘﻠﻴل اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف، زﻴﺎدة اﻻﺘﺼﺎﻻت، ﺘﺴﻬل إﺠراءات اﻝﻌﻤل، 
اﻝدﻗﻴﻘﺔ واﻝﻤﻔﻴدة واﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻘرارات ﺒﺎﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ، اﻝﺸﻲء اﻝذي ﺒدورﻩ ﻴرﻓﻊ ﻤن أداﺌﻬﺎ، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﺤﺴن 
 ﻤن إدارﺘﻬﺎ، وﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﺨﻼﻗﺔ ﻝﻠﻘﻴﻤﺔ.
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءاتﺜﺎﻝﺜﺎ: دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن أداء 
ﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻠﺒﻘﺎء ﻫو اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴن وﺘطوﻴر ﻜﻔﺎءاﺘﻪ اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ  إن اﻝﺴﺒﻴل اﻝوﺤﻴد ﻷي
ﻤن وﻜﺎﻤﻨﺔ داﺨﻠﻪ. وﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﻜﺎن ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
  : 1ﻴﻠﻲ ﺨﻼل ﻤﺎ
أﺜرت ﻋﻠﻰ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻤﻌﻨوي ﻝدى اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ زﻴﺎدة وﻻﺌﻬم ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ   -
وﻓرﻩ ﻤن ﻓرص ﻝﻼطﻼع ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺸﻜل ﺴﻬل ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻬم ﻓﻲ ﺘﻌزﻴز ﻤﺸﺎرﻜﺘﻬم ﻓﻲ ﺘ
  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺼﻨﻊ اﻝﻘرار.
ﻜﺎن ﻝﻬﺎ أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ ﺘﻘﻠﻴل اﻷﻋﺒﺎء اﻝوظﻴﻔﻴﺔ اﻝروﺘﻴﻨﻴﺔ اﻝﻤﻠﻘﺎة ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘق اﻝﻤدراء، ﻤﻤﺎ ﻴﺘﻴﺢ   -
ﻤﻤﺎ أﺴﻬم  ﻝﻪ اﺴﺘﻐﻼل ﻫذا اﻝوﻗت ﻓﻲ اﻝﺘﺨطﻴط اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ورﺴم اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ،
  ﻓﻲ رﻓﻊ ﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻹدارة اﻝﻌﻠﻴﺎ.
زﻴﺎدة ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ طوﻴﻠﺔ اﻷﺠل اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺒﻘﺎء واﻝﻨﻤو واﻻﺴﺘﻤرارﻴﺔ،   -
وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﺴﻴن ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﻌﻠم وﻨﻘل اﻝﻤﻌرﻓﺔ، واﺴﺘﺨدام ﺸﺒﻜﺎت اﻷﻋﻤﺎل اﻝﻤﺤﻠﻴﺔ 
رات وزﻴﺎدة ﺠودﺘﻬﺎ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺘﺤﺴﻴن ﻤﺤﺘواﻫﺎ واﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ، وﺘﺤﺴﻴن ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرا
  وزﻴﺎدة ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺘﺼﺎﻻت اﻹدارﻴﺔ داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺨﺎرﺠﻬﺎ، 
ﺘﺤﺴﻴن اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ وﺘﺤﻔﻴز اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن واﻝﻤدراء ﻋﻠﻰ ﺒذل ﻤﺠﻬودات ﻓﻜرﻴﺔ ﻤﻜﺜﻔﺔ ﻝﻺﺘﻴﺎن ﺒﺄﺸﻴﺎء  -
  ﺠدﻴدة ﺘؤدي إﻝﻰ اﻻرﺘﻔﺎع واﻝﻜﻔﺎءة ﻓﻲ اﻷداء. 
                                                          
 1 .98 -88ﻝﻤﻴن ﻋﻠوطﻲ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  
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إن اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ واﻝﺘوﺠﻴﻬﺎت اﻹدارﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ أي ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨت   -
ﻤﺨرﺠﺎت اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻹدارﻴﺔ ﻝﻬﺎ أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ اﻝﺘوﺠﻪ ﺼوب اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
  ﻤﻤﺎ ﻴﻨﻌﻜس ﻋﻠﻰ ﺸﻜل اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤل وﺘﻔﻌﻴل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻹدارﻴﺔ.
ن ﻤﻌظم اﻝﻤؤﺴﺴﺎت إذا أرادت أن ﺘﺤﺴن ﻤن أداﺌﻬﺎ وﺘﺘﻤﻴز ﺒﻪ ﻋن ﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻬﺎ ﻤﻤﺎ ﺴﺒق اﻝﻘول ﻨرى أ    
ﻻﺒد ﻝﻬﺎ ﻤن اﺴﺘﻌﻤﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺨﻼل ﺘطﺒﻴق ﻋدد ﻤن اﻹﺠراءات وﺘدرﻴب اﻝﻤورد 
اﻝﺒﺸري ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻝﻀﻤﺎن ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺼﺤﻴﺢ وﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘق ﻤﻌﺎﻴﻴر اﻷداء اﻝﻜفء اﻝﺘﻲ 
ﻘﻪ. ﻜﻤﺎ ﺘﺒرز أﻫﻤﻴﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻝﻸداء إذ ﺘﺴﻌﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴ
ﺘﻤﻜن اﻹدارة اﻝﻌﻠﻴﺎ ﻤن إﺤداث ﺘﺤﺴﻴﻨﺎت وﺘطوﻴرات ﻓﺎﻋﻠﺔ وﻜﻔؤة ﻤن ﺨﻼل ﺘوﻓﻴر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻻﺘﺨﺎذ 
ﻗرارات ﺒﻨﺎءة ﺘدﻋم رؤﻴﺔ ورﺴﺎﻝﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﻀرورة ﺘوﻓﻴر ﻨوع ﻤن اﻝﻤروﻨﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﻌﻤﺎل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
ﻴﻘﻬﺎ وﻓق أﺴﻠوب ﻓﺎﻋل ﻴؤدي إﻝﻰ أداء ﻤﺘﻤﻴز ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ إذ أن اﺴﺘﻌﻤﺎل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺒﺸﻜل ﺨﺎطﺊ ﻗد وﺘطﺒ
ﻴﻌﻴق ﻋﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻴؤدي ﺒﻬﺎ إﻝﻰ اﻝﻔﺸل واﻝﺘدﻫور ﺒدﻻ ﻤن أن ﻴﻜون ذﻝك ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺘرﻓﻊ ﻤن أداء 
  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ.
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ
إذ أﺼﺒﺢ ﻴدرج ﻀﻤن ، ﺘﺴﺎﻫم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺸﻜل ﻓﻌﺎل ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ     
  اﻝﻤؤﺸرات اﻝﻔﺎﻋﻠﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ درﺠﺔ إﺘﺎﺤﺔ واﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻴن إﻓرازات ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺤﺘﻤﻴﺔ اﻝﺘﻜﻴف: أوﻻ
 وﻜﺎن، ﺨﺼوﺼﺎاﻹدارة  وﻋﻠﻰ ﻋﻤوﻤﺎ اﻻﻗﺘﺼﺎد ﺴﺎﺤﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎﻝظﻬور  ﻨﺘﻴﺠﺔ     
 اﻝﺘﺤدﻴﺎت ﻝﻬذﻩ ﻝﻼﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ  وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻝﺘطوﻴر اﻝﻔرﺼﺔ ﻫذﻩ ﻤناﻹدارة  ﺘﺴﺘﻔﻴد أن ﻻﺒد
 :ﻤﻨﻬﺎ وﻨذﻜر
 اﻷﻨﺘرﻨت واﻨﺘﺸﺎر ظﻬور ﻤﻊ ﺨﺎﺼﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘراﻜم ﻀﻐط - 1
 ﻝﻤﺤروﻗﺎت ﻤﺠﺎﻻ ﻓﻲ ﺨﺎﺼﺔ اﻝﻨﺸﺎطﺎت ﺒﻌض ﻓﻲ ﺒﻌد ﻋن واﻝﻌﻤلﻵﺨر  ﻤﻜﺎن ﻤن اﻝﺘﻨﻘل ﺘﺤﺘم -2
 ﻤﺠﺘﻤﻊ أي اﻝﻤﺎدﻴﺔ ﺒﻌد ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﻤﺎ ظﻬور ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻜﺎن واﻝذي ﺒﺎﻝﺤدة ﻴﺘﺴم اﻝذي اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ اﻝوﺴط -3
 اﻝﻤﺘﺨطﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘدﻓق اﻝﻜوﻨﻴﺔ، اﻝﻘرﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﻋﺼر اﻝﺴﻴﺒراﻨﻲ، اﻝﻔﻀﺎء اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت،
 .اﻝﺦ...ﻝﻠﺤدود
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 ﺘﻨﻤﻴﺔ أن أي اﻝﻤﺘﺒﺎدﻝﺔ اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺘﻠك ﻓﻲ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻴن اﻝﻌﻼﻗﺔ وﺘﻜﻤن   
 اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ واﻨﺘﺸﺎر ظﻬور وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲواﻹﺒداع  اﻻﺒﺘﻜﺎر ودرﺠﺔ ﻗوة ﻓﻲ زادت اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات
 ﺒﻴن وﻤن واﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﺘﻜوﻴن ﻀرورة اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻫذﻩ ﻤﻊ اﻝﻤﺘﻌﺎﻤﻠﻴن ﻋﻠﻰ ﻓرﻀت اﻷﺨﻴرة ﻓﻬذﻩ واﻝﻌﻜس
  :ﻴﻠﻲ ﻤﺎ اﻝﻜﻔﺎءة ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺘﺄﺜﻴرات
 اﻝﻬﺎﺌﻠﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﺤﻠﻴل ﻓرز ﻋﻠﻰ اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن اﻷﻓراد وﺘدرﻴب وﺘﺄﻫﻴل ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻨﺎﺼب اﺴﺘﺤداث - 
 .1اﻝﺦ...ﻻﻝﻜﺘروﻨﻲا اﻝﺒرﻴد ،اﻻﻨﺘرﻨﻴت ﺸﺒﻜﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺘواﺠدة
-ne noitamroF engil اﻻﻨﺘرﻨت طرﻴق ﻋن اﻝﻜﻔﺎءات ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺠدﻴدة طرق اﺴﺘﺨدام -
 اﻝﺘﻌﻠم ﻓﻲ ﺠدﻴدة طرق واﺴﺘﺨدام، اﻻﻓﺘراﻀﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻝﻤراﻜز ﺒﺎﻝﺠﺎﻤﻌﺎت ﻴﺴﻤﻰﺎ ﻤ وظﻬور
  .gninrael-eاﻻﻨﺘرﻨت  طرﻴق ﻋن اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ
اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ  طرق ﺠدﻴدة ﻤﻨﻔﺘﺤﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤﻼء ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻊ ﺘزاﻴد اﻤﺘﻼﻜﻬم ﻷﺠﻬزة ظﻬور - 
، ﻤﻤﺎ اﺠﺒر اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘدرﻴب اﻷﻓراد وﺘﻌﻠﻴﻤﻬم اﻻﻨﺘرﻨت اﻝﺘﺠﺎرة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔﺒﺸﺒﻜﺔ وارﺘﺒﺎطﻬم 
وٕاﻜﺴﺎﺒﻬم ﻜﻔﺎءات ﺠدﻴدة ﺨﺎﺼﺔ رﺠﺎل اﻝﺒﻴﻊ واﻝﻤﻨدوﺒﻴن ﻝﻜﻲ ﺘﺘﻤﻜن ﻤن ﺘﺼرﻴف ﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬﺎ وﺨدﻤﺎﺘﻬﺎ 
  .2ﺒﺼورة ﻓﻌﺎﻝﺔ وﺴرﻴﻌﺔ اﺨﺘﺼﺎر طرق اﻝﺘوزﻴﻊ
دراك ﻴزداد ﺒﺎن اﻝﻔﺌﺎت اﻝﻤﺘﺼﻠﺔ ﻋﺒر ﻤﻊ اﺘﺼﺎﻻت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻤﺨﺘﻠف اﻝﻔﺌﺎت ﻋﺒر اﻻﻨﺘرﻨت أﺼﺒﺢ اﻹ - 
اﻝﺸﺒﻜﺔ ﻫﻲ أﻜﺜر ﻜﻔﺎءة ﻤن ﺘﻠك اﻝﺘﻲ ﻻ ﺘﺘﺼﻔﺤﻬﺎ، وﺒذﻝك ﺘﺴﺘطﻴﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺸﻜﻴل ﺠﻤﺎﻋﺎت اﻓﺘراﻀﻴﺔ 
أﻴن ﻴﺘم ﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘﺤوﻴل اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن واﻝﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﻤﺜﺎل ﻋﻠﻰ ذﻝك اﻝﻤﻠﺘﻘﻴﺎت 
  .3ﻋن ﺒﻌد
ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻰ ﻜﻔﺎءات ﺨﺎﺼﺔ، وﻗد ﺼﻨﻔﺘﻬﺎ أدارة اﻝﻌﻤل اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ إﻝﻰ وﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺒل ﻓﺎن ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت 
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 : ﺘﺼﻨﻴف إدارة اﻝﻌﻤل اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻌﺼر اﻝﻤﻌرﻓﺔ(11) رﻗم اﻝﺠدول
  ﻤﻜوﻨﺎﺘﻬﺎ  اﻝﻜﻔﺎءات
  اﻝﺘﻔﻜﻴر اﻝﻨﺎﻗد واﻝﻌﻤل
 gniod dna gnikniht lacitirC
ﺤل اﻝﻤﺸﻜﻼت، اﻝﺒﺤث، إدارة اﻝﻤﺸﺎرﻴﻊ 
  اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺠودة اﻹدارة
إﻴﺠﺎد: ﺤﻠول ﺠدﻴدة ﻝﻠﻤﺸﻜﻼت، طرق ﺠدﻴدة  ytivitaércاﻻﺒﺘﻜﺎر 
  ﻝﻼﺘﺼﺎل
  ... اﻝﻌﻤل اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ اﻝﺠﻴد، اﻝﺘراﻀﻲ، اﻹﺠﻤﺎع  noitaroballocاﻝﺘﻌﺎون واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ 
  اﻝﺘداﺨﻼت اﻝﺜﻘﺎﻓﻴﺔﻓﻬم 
 gnidnatsrednu lautluc-ssorC
اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﺨطﻲ ﺤﺎﺠز اﻻﺨﺘﻼف اﻝﺜﻘﺎﻓﻲ 
 وٕادارة اﻝﺘﻨوع اﻝﺒﺸري واﻝﻤﻌرﻓﻲ واﻷﺨﻼﻗﻲ
اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ طرﻴﻘﺔ اﻻﺘﺼﺎل اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘوﺼﻴل  noitacinummocاﻻﺘﺼﺎل 
  اﻝرﺴﺎﻝﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ وﻜﻔﺎءة اﻝﻬﺎﺘف اﻻﻨﺘرﻨت.......
اﻻﺴﺘﺨدام اﻝﻔﻌﺎل ﻝﻸدوات اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ  gnitupmocاﺴﺘﺨدام اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر 
  ﺒﺎﻝﻤﻌرﻓﺔ
اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ اﻝﺘﻌﺒﻴر واﻝﺘﻌﻠم ﻋﻠﻰ طول اﻝﺤﻴﺎة،   اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل اﻝوظﻴﻔﻲ وﺘﻌﻠم اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻝﻨﻔس
  اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝذاﺘﻴﺔ
اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر، ، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘب، ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻓﻲ ﻋﺼر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎلﻜﻤﺎل ﻋﺒد اﻝﺤﻤﻴد زﻴﺘون،  :ﻝﻤﺼدرا
  .541، ص 2002
وﻴوﻀﺢ اﻝﺠدول أﻋﻼﻩ ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻷﻓراد ﻓﻲ ﻋﺼر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ، ﻜﺄن     
إﻝﻰ اﻝﺘﺤﻜم  روح اﻻﺒﺘﻜﺎر واﻻﺘﺼﺎل ﻷن اﻝﻌﺎﻝم ﻗﺎﺌم ﻋﻠﻰ اﻻﺒﺘﻜﺎر ﻓﻲ ﻜل ﺸﻲء، إﻀﺎﻓﺔ ﻴﻜﺘﺴب اﻷﻓراد
ﻜﺎر، وﻴﺠب أن ﻻ ﻨﻐﻔل ﺠﺎﻨﺒﺎ ﻤﻬﻤﺎ ﻤن ﺸﺄﻨﻪ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒر وﺴﻴﻠﺔ ﻤﺴﺎﻋدة ﻓﻲ ﺘﺸﺠﻴﻊ اﻻﺒﺘ ﻓﻲ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ
أن ﻴﻜﻴف اﻝﻜﻔﺎءات ﻤﻊ ﺘطورات اﻝﺒﻴﺌﺔ وﻋﺼر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أﻻ وﻫو اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل اﻝوظﻴﻔﻲ وﺘﻌﻠم اﻻﻋﺘﻤﺎد 
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  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﺜﺎﻨﻴﺎ: دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ
ﻝﻘد أﺼﺒﺤت ﺘﺤظﻰ اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘطوﻴر اﻷداء اﻝﺒﺸري ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ وﻗﺘﻨﺎ اﻝﺤﺎﻝﻲ ﺨﺎﺼﺔ 
اﻝﺸرﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻌرﻓﻬﺎ ﻗطﺎع اﻷﻋﻤﺎل، ﻝذا ﻓﺎن اﻝﺴﺒﻴل اﻝوﺤﻴد ﻷي ﺘﻨظﻴم ﻝﻠﺒﻘﺎء وﻫو اﻝﻌﻤل ﻤﻊ اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ  
  واﻝﻜﺎﻤﻨﺔ ﺒداﺨﻠﻪ.ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر ﻜﻔﺎءاﺘﻪ اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ 
إن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻌد اﻝﺴﺒﻴل اﻷﻤﺜل ﻝرﻓﻊ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻝﻘد ﺴﺎﻫﻤت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻋظﻴﻤﺔ، وﻫذا ﻤن ﺨﻼل ﺜﻼث ﻤراﺤل ﻫﻲ:
  ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﺨطﻴط واﻹﻋداد ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ.- 
  ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ. - 
  ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ. ﻤرﺤﻠﺔ ﻗﻴﺎس أو ﺘﻘﻴﻴم - 
ﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺘﻔﻌﻴل وﺘرﺸﻴد ﻝﻘد ﺴﺎﻫﻤت ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝ: ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﺨطﻴط واﻹﻋداد ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - 1
ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وذﻝك ﺒﺘوﻓﻴرﻫﺎ ﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤدﻴﺜﺔ وﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝﻤﻨﺎﺴب ﻝﻠﻤﺸرﻓﻴن ﻋﻠﻰ 
  : 1ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ وذﻝك ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨص
  :وذﻝك ﺒﺘوﻓﻴر ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋناﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت:  ﻗﻴﺎس 
، وﺘﺤﻠﻴل ﻋﻨﺎﺼر اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف، وﻫذﻩ أﻫم اﻝﻤداﺨل اﻷﻫداف واﻝﺘوﺠﻬﺎت واﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤﺘﺒﻌﺔ- 
  اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت 
أﺘﺎﺤت ﺸﺒﻜﺔ اﻷﻨﺘرﻨت إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻤﻌرﻓﺔ ﻋﻨﺎﺼر اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﺒﺼورة ﻴﻤﻜن ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ  - 
ﻤواطن اﻝﻀﻌف ﻋن طرﻴق اﻝﺘدرﻴب ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺘﺠﻴب ﻝﻠﺘوﺠﻬﺎت ﺘﺤدﻴد ﻋﻨﺎﺼر اﻝﻘوة وﻤواﺠﻬﺔ 
  اﻝﺠدﻴدة.
أﺘﺎﺤت ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨت إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺤدﻴد اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ، واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝﻔرص واﻝﺘﻬدﻴدات  - 
اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻌرض ﻝﻬﺎ، وﺒﺼورة ﻴﻤﻜن ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺘﺤدﻴد اﻝﺠدﻴد ﻤن اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻤﻊ اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن 
  اﻝﻔرص وﺘﻔﺎدي اﻝﻤﺨﺎطر.
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اﻻﻨﺘرﻨت إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺘﺒﻊ إﺠراءات اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، وﺘﺤدﻴد ﻨﻘﺎط اﻻﺨﺘﻨﺎق  أﺘﺎﺤت ﺸﺒﻜﺔ - 
وأﺴﺒﺎﺒﻬﺎ. وﻫﻲ ﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋن ﻨﻘص اﻝﺨﺒرة واﻝﻤﻬﺎرة، وﻫذا ﻤﺎ ﻴﻤﻜن ﻤن اﻝﺘﺤدﻴد اﻝدﻗﻴق ﻝﻬذﻩ 
  اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت.
  وﺘؤدي ﻫﻨﺎ ﻜذﻝك ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت دورا ﺤﻴوﻴﺎ وﻫذا ﻤن ﺨﻼل:  اﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎت: 
اﻷﻨﺘرﻨت ﺘﺘﻴﺢ ﻝﻠﻤدﻴرﻴن اﻝﻤﺴؤوﻝﻴن ﻋن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻌرﻓﺔ ﺒراﻤﺞ وﺨطط إن ﺸﺒﻜﺔ  - 
  اﻹﻨﺘﺎج ﻝﻜﺎﻓﺔ اﻹدارات اﻷﺨرى، وﻫذا ﻴﻤﻜن ﻤن وﻀﻊ ﺨطط واﻗﻌﻴﺔ ﻝﺘﻨﻔﻴذ ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ.و  اﻝﻌﻤل
ﺘﺘﻴﺢ ﺒﻌض ﺒراﻤﺞ اﻝﺤﺎﺴﺒﺎت وﻀﻊ ﺨطط ﻤﺴﺒﻘﺔ ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أو اﻝﻤﺴﺎﻋدة  ﻓﻲ ذﻝك،  -
، ﻜﻤﺎ أن ﻫﻨﺎك ﺒﻌض اﻷﻨظﻤﺔ اﻝﺨﺒﻴرة SSPSاﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ذﻝك ﻝــــ  ﺤﻴث ﺘوﺠد ﺒﻌض اﻝﺒراﻤﺞ
  .1sryap   اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻤﺜل
ﺘﺘﻴﺢ إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝوﺴﻴط اﻝذﻜﻲ إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺘﺨطﻴط اﻝدﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻲ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺒﺼورة ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﻊ  -
  اﻝواﻗﻊ اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ.
ﺤﻴث ﺘﺘﻴﺢ اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ ﻝﻸﻨﺘرﻨت إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ  ﺘﺤدﻴد أﺴﻠوب وﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻨﻔﻴذ: 
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻤوادﻫﺎ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺒﺤﻴث ﺘﻨﺎﺴب اﻝﻬدف ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، وﻜذﻝك ﻤﺴﺘوى اﻷﻓراد 
  اﻝﻤﻜوﻨﻴن، وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺴﺎﻋدت ﻋﻠﻰ ذﻝك ﻤن ﺨﻼل: 
وٕاﻋداد اﻝﻤﺤﺘوى، وذﻝك ﺒﺎﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن اﻝﻨﻤﺎذج اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻋﻠﻰ  إن اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ ﺴﻤﺤت ﺒﺈﺜراء-
  اﻝﺸﺒﻜﺔ ﻓﻬﻨﺎك اﻵن اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺈﺜراء اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
إن اﻝﻐرض ﻤن ﺘﺼﻤﻴم ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﻫو ﺘوﻓﻴر ﻤﺤﺘوى ﻋﻠﻤﻲ أﻜﺎدﻴﻤﻲ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدرات -
  و اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرار أو اﻝﺘﻔﻜﻴر اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ...اﻝﺦ. اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺴواء اﻝﻘﻴﺎدﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ أ
ﻜﻤﺎ ﺘﺘﻜﺎﻤل ﺸﺒﻜﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝداﺨﻠﻴﺔ اﻻﻨﺘراﻨت ﻓﻲ إﺘﺎﺤﺔ ﻜل اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ اﻝﺘﻲ ﺘم  -
ﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ، وﻓﻜر اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﻜﺘﺴب ﺨﺎل ﻓﺘرة ﻋﻤل اﻝﺸﺒﻜﺔ، وﻜذا ﻋﻨﺎﺼر اﻝﺨﺒرة وﻤؤﻫﻼﺘﻬم ﺒﻤﺎ 
أﻤﻜن اﻝوﻝوج اﻝﺴرﻴﻊ ﻝﻘﺎﻋدة اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝﻤﺘوﻓرة ﻴﺤﻘق ﺴرﻋﺔ ﺒﻨﺎء اﻝﻤﺤﺘوى. ﻓﻌن طرﻴق اﻝﺸﺒﻜﺔ 
داﺨل اﻝﺘﻨظﻴم واﻻطﻼع ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻲ ﺴطرت، وﻜﻴف أﻨﻬﺎ طﺒﻘت، وﻜذﻝك ﻤﻌرﻓﺔ 
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اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ ﺤﻘﻘﺘﻬﺎ ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ وﻫل ﻫﻲ ﺤﺴﻨﺔ ﻓﻴﻘﺘدى ﺒﻬﺎ أم أﻨﻬﺎ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻓﻴﻌﻤل اﻝﻤﺸرف ﻋﻠﻰ 
  راء وﺘﺜﻤﻴن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺸﻜﻼ وﻤﺤﺘوى.اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﺎدﻴﻬﺎ، وﻫذا ﺴﻴؤدي إﻝﻰ إﺜ
ﺴﺎﻋدت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒطرﻴﻘﺔ ﻓﻌﺎﻝﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ : ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - 2
ﻋن اﻝطرق اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ، ﺤﻴث أوﺠدت ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة أﻨﻤﺎطﺎ ﺠدﻴدة  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺤﻴث أﺘﺎﺤت طرق ﺘﺨﺘﻠف
  ﺎﻓﺔ ﻤراﺤﻠﻬﺎ وذﻝك وﻓﻘﺎ ﻝﻤﺎ ﻴﻠﻲ:وﺴﻬﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻜ
طرﻴﻘﺔ ﻻﻜﺘﺴﺎب اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻵﺨرﻴن، ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻋن "واﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﻫو اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد: 
ﺒﻌد ﻝﻴس ﻝﻪ ﺤدود ﻤﻌﻴﻨﺔ أو وﺴﻴﻠﺔ واﺤدة، ﻓﺄي ﺤﺼﺔ ﺘﻠﻔزﻴوﻨﻴﺔ، أو ﺸرﻴط ﻓﻴدﻴو، ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻲ 
إن اﻝدور اﻝﻤﻬم ﻝﻠﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﻫو ﺘﺴﻬﻴل وﺘﺒﺴﻴط  .1"ﻴﻤﻜن أن ﻴﻌد ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد
اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻓﺎﻝﻴوم وﻋن طرﻴق اﻝﺸﺒﻜﺔ أﺼﺒﺢ ﺒﻤﻘدور أي ﺸﺨص ﺘطوﻴر ﻜﻔﺎءاﺘﻪ ﺒﻤﺨﺘﻠف 
ﺘﻨظﻴﻤﺎت اﻓﺘراﻀﻴﺔ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﻤد  أﻨواﻋﻬﺎ، دون اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻝﻠﺘواﺠد اﻝﻤﻜﺎﻨﻲ، ﺤﻴث ﺘوﺠد ﻋﻠﻰ اﻝﺸﺒﻜﺔ
اﻝﻘﻴﻤﺔ ﺤول اﻝﻤﺠﺎل اﻝﻤطﻠوب، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن ﺘﻌﻤﻴم ﻫذﻩ  اﻷﻓراد اﻝﻤﺸﺘرﻜﻴن ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺎﻝﻤﺤﺎﻀرات واﻝدروس
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ داﺨل اﻝﺘﻨظﻴم ﻋن طرﻴق اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﺴﺘﻔﻴد ﻤﻨﻬﺎ ﻋدد ﻜﺒﻴر ﻤن اﻝﻌﻤﺎل 
ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﻻ ﻴﻬﻤﻪ ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﺎﻝﻘﺎﻋﺎت ﻫﻨﺎ ﻗﺎﻋﺎت اﻓﺘراﻀﻴﺔ ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺸﺒﻜﺔ، وﻝﻌل 
ﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻫو طﺎﺒﻌﻪ اﻝﺘﻔﺎﻋﻠﻲ اﻝذي ﻴﻌﺎدل ﻤن أﻫم ﻤﻤﻴزات اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﺒ
ﻓﻲ ﺘﺄﺜﻴرﻩ اﻝواﻗﻊ اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ، ﻓﻌن طرﻴق ﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝواﻗﻊ اﻻﻓﺘراﻀﻲ أﻤﻜن ﺨﻠق ﺒﻴﺌﺔ اﻓﺘراﻀﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب 
وﻫذا ﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘﺤﺼﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ أﺤﺴن  واﻝﻌﻤل ﺘﺤﺎﻜﻲ اﻝواﻗﻊ اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ ﻓﻲ درﺠﺔ اﻝﺘﺄﺜﻴر واﻝﺘﻌﺎﻤل
ﺘﻜﺘﻔﻲ ﻓﻘط  ﺤﺴﺎﺴﺔ ﻜﺎﻝطب واﻝطﻴران واﻝﻜﻴﻤﻴﺎء....اﻝﺦ وﻫذﻩ اﻝﻤﻴﺎدﻴن ﻻﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺒﻌض اﻝﻤﻴﺎدﻴن اﻝ
إﻝﻰ ﻤﺎ ﺴﺒق ذﻜرﻩ ﻓﺈن اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﻴﻤﻨﺢ  ﺒﺎﻝدروس اﻝﻨظرﻴﺔ وﻝﻜن ﺒدرﺠﺔ أﻜﺒر ﺒﺎﻝﺘطﺒﻴق. إﻀﺎﻓﺔ
  اﻝﻤزاﻴﺎ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: 
  أﻨﻪ ﻤوﺠﻪ ﻝﻠﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﻜﺎن إﻗﺎﻤﺘﻬم أو ﻓﻲ ﺘرﺤﺎﻝﻬم. -
  اﻷوﻗﺎت اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺒﺤﻴث ﻴﻤﻜن ﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﺎ ﻓﻲ: أﻨﻪ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق -
  ﺨﺎرج أوﻗﺎت اﻝﻌﻤل، أﺜﻨﺎء اﻝراﺤﺔ، واﻝﻌطل....اﻝﺦ. ∗
  ﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﺎ ﻓﻲ أي وﻗت. ∗
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  اﺨﺘﻴﺎر ﻤوﻀوع اﻝﺘدرﻴب ﺤﺴب اﻝﻨﻘﺎط اﻝﻐﺎﻤﻀﺔ ﻝدى اﻝﻤﺘدرب ∗
  ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺎﻝﻘﻴﺎم ﺒﺎﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق اﻹﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ. -
ﺤﻴث ﺴﻤﺤت ﻫﻨﺎ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﺨدام اﻝوﺴﺎﺌط اﻝﻤﺘﻌددة  اﻝﺘدرﻴب ﺒﺎﻝﻤﻨزل: 
إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻝﻨﻔس ودون اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻝﻼﺘﺼﺎل ﺒﺎﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ، ﻓﺎﻵن 
ﺘوﺠد ﺒراﻤﺞ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝذاﺘﻴﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﻫﻨﺎك ﻋدة ﺒراﻤﺞ ﺘﻠﻔزﻴوﻨﻴﺔ وﻗﻨوات ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ 
  اﻷﻓراد ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺠﺎﻻت. ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات
: ﻝﻘد ﺠﻌﻠت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻫواﻴﺔ ﻴﺴﺘطﻴﻊ أي ﻓرد اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﺴﺘﻤر 
ﻤﻤﺎرﺴﺘﻬﺎ دون اﻨﻘطﺎع ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺤﻴﺎﺘﻬن ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ وﻗﺘﻨﺎ اﻝﺤﺎﻝﻲ واﻝذي ﻴﺘﻤﻴز ﺒﺴرﻋﺔ اﻝﺘﺤوﻻت 
ر ﻤﺴﺒوﻗﺔ ﺘﺠﻌل ﻤن اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﺘﻐﻴرات ﻓﻴﻪ، ﻓﺄﻨﻤﺎط وطرق اﻝﻌﻤل اﻝﻴوم ﺘﺸﻬد طﻔرات ﻨوﻋﻴﺔ ﻏﻴ
 ﺔاﻝﺘﻲ ﻨﺘﻌﻠﻤﻬﺎ ﻤﻨذ ﻓﺘرات ﻗﺼﻴرة ﻤﻬﺎرات ﻗدﻴﻤﺔ. ﻓﺎﻝﻴوم وﻋﻠﻰ اﻝﺸﺒﻜﺔ ﻫﻨﺎك ﺒراﻤﺞ وأﻗﺴﺎم ﺘدرﻴﺒﻴ
ﺨﻼل أﻴﺎم اﻷﺴﺒوع دون ﻋطل وٕاﺠﺎزات، ﻓﺎﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻴوم  42hﻋﻠﻰ 42hﻤﺘﻨوﻋﺔ ﻤﻔﺘوﺤﺔ 
  ﺘﻌﺘرف ﺒﺎﻝﺤدود اﻝزﻤﺎﻨﻴﺔ واﻝﻤﻜﺎﻨﻴﺔ. ﻋﻠﻰ اﻝﺸﺒﻜﺔ ﻻ
ﻫذا اﻝﻨﻤط ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻌروف ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻝﻜن ﺒﺸرط اﻨﻘطﺎع اﻝﻌﺎﻤل ﻋن  ﺜﻨﺎء اﻝﻌﻤل:اﻝﺘدرﻴب أ 
ﻋﻤﻠﻪ وﺘوﺠﻴﻬﻪ ﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺒرﻨﺎﻤﺠﻪ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، ﻝﻜن ﻤﻊ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤوﻝت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﻔﻴذ أﺜﻨﺎء وﻗت اﻝﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ دون اﻻﻨﻘطﺎع ﻋن اﻝﻌﻤل. ﻓﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺘﻴﺢ اﻝﻴوم إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻨ
ﻴﻘوم ﺒﺘﻨﻔﻴذﻩ ﻓﻌﻼ  اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﺎﻝﻤوازﻨﺔ ﻤﻊ اﻝﻌﻤل اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ دون ﺸﻌور اﻝﻔرد ﺒﺎﻝﻔﺎرق ﺒﻴن ﻤﺎ
ﻝﻠوظﻴﻔﺔ وﻤﺎ ﻴﻘوم ﺒﺘﻨﻔﻴذﻩ ﻝﻠﺘدرﻴب ﺤﻴث اﻝﺘﻌﺎﻤل ﺒﻴن اﻝﻤﺴﺘﺨدم وﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻫﻴﻜﻠﻴﺔ ﻋن اﻝﺘدرﻴب، 
ﺤﻠﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘﻘﻠﻴل ﻴﻤﻜن اﻝﺘﻨظﻴم ﻤن اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤل ﺤﺘﻰ أﺜﻨﺎء اﻝﻤر  وﻫذا ﻤﺎ
اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف ﻨﺘﻴﺠﺔ اﺴﺘﻐﻼل ﻤﺨرﺠﺎت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﺜﻨﺎء اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻬﺎ، واﻝﺤﻜم ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ 
  اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻗﺒل اﻻﻨﺘﻬﺎء ﻤﻨﻪ.
ﺤﻴث ﺘﺘﻴﺢ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻨظرا ﻝﻤﺎ ﺘﻘدﻤﻪ ﻤن ﺘﺴﻬﻴﻼت وﻤزاﻴﺎ،  اﻝﺘدرﻴب وﻓق اﻝﻤﺴﺘوى: 
إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻘدﻴم ﺒرﻤﺞ ﺘدرﻴب ﺒﺄﻜﺜر ﻤن ﻤﺴﺘوى ﻤن اﻷﺒﺴط، ﻤﺘوﺴط، اﻝﻤﺘﻘدم، ﺘﺒﻌﺎ ﻝطﺒﻴﻌﺔ وﻗدرات 
اﻝﻤﺘﻠﻘﻲ، ﺤﻴث ﻴﻘوم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺒﺎﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻤﺠﻤوﻋﺔ اﺨﺘﺒﺎرات وﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝذﻜﺎء اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ واﻷﻨظﻤﺔ 
ﺴﺘوى اﻝطﺎﻝب، وﻨﻘﺎط اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف ﻓﻴﻪ. وﺘﻘدم ﻝﻪ اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒطرﻴﻘﺔ اﻝﺨﺒﻴرة ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد ﻤ
ﺘﻨﺎﺴب ﻤﺴﺘواﻩ ﻤﻊ ﻤراﻋﺎة ﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘوى ﻤﻊ ﺘﻘدﻴم اﻝدارس ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﻫذا ﻴﺨﻠص 
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اﻝﻤﺘدرب ﻤن اﻝﻀﻐوطﺎت اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻋدم ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻓﻲ ﻜﺜﻴر ﻤن اﻷﺤﻴﺎن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻨﻘﺎط 
ﺎﺘﻪ ﻫذا ﻤن ﺠﻬﺔ، وﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى ﻓﺎن ﻫذا ﺴﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺘرﺸﻴد اﻝﺴﻴﺎﺴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻀﻌﻔﻪ أو اﺤﺘﻴﺎﺠ
  ﻜﻜل.
ﻝﻘد ﺴﺎﻫﻤت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ إﺜراء وﺘﺴرﻴﻊ ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻘﻴﻴم اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ : ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﻘﻴﻴم - 3
  :1ﺤﻴث ﻴﻤﻜن أن ﻨﻠﻤس ذﻝك ﻤن ﺜﻼث ﻨﻘﺎط ﻫﻲ
اﻝﻤﺴﺘﻤرة ﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻔﺎﻋل إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺘﻘﻴﻴم  ﺘﺘﻴﺢ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت -
  ﺒﻴن اﻝﻤﺴﺘﺨدم واﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﺼورة ﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒﻤﻜن ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺘﺤدﻴد ﻨﻘﺎط اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف.
ﺘﺘﻴﺢ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻝذﻜﻴﺔ إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺘﺒﻊ اﻝﻤﺘدرب ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺤﺎﻻت اﻝﺘدرﻴب، ﺤﻴث ﻴﻘوم   -
ت أﺜﻨﺎء اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻝﻴس ﻓﻘط أﺜﻨﺎء ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝذﻜﻲ ﺒﺘﺠﻤﻴﻊ وﺘوﻓﻴر ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎ
  اﻝﺘﻘﻴﻴم.
إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ  wolf krowﺘﺘﻴﺢ إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺸﺒﻜﺎت اﻝﻌﻤل اﻝداﺨﻠﻴﺔ اﻻﻨﺘراﻨت اﺴﺘﺨدام ﺘدﻓق اﻝﻌﻤل   -
ﻗﻴﺎس ﺘدﻓق اﻝﻌﻤل ﻗﺒل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺒﻌدﻫﺎ ﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ وﻝﻴس اﻝﻨظرﻴﺔ 
  ﻓﻘط.
  وﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻏﻴرت ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻨواﺤﻲ اﻵﺘﻴﺔ: وﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜن اﻝﻘول أن ﺘﻜﻨوﻝ
أوﺠدت ﻨﻤطﺎ ﺠدﻴدا ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﻻ وﻫو ﻨﻤط ﻗﺎﺌم ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻓﺎﻝﻜﻔﺎءات   -
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝم ﺘﻌد ﺘﻠك اﻝﺘﻲ ﺘﺘﺤﻜم ﻓﻲ اﻷﻤور اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤل ﻓﻘط ﺒل ﺒﺎﻝﻌﻜس ﻴﻌﻤل اﻝﻨﻤوذج 
اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻜرﻴﺔ واﻝذﻫﻨﻴﺔ أﻜﺜر ﻝدى اﻷﻓراد، ﺨﺎﺼﺔ وأن أﻏﻠب اﻝﻤﻬﺎم اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر 
  اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝروﺘﻴﻨﻴﺔ داﺨل اﻝﺘﻨظﻴم ﻗد ﺘم إﺴﻨﺎدﻫﺎ ﺒﺼﻔﺔ ﺘﻜون ﻜﻠﻴﺔ ﻝﻶﻝﺔ.
أوﺠدت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أﺴﺎﻝﻴب ﺠدﻴدة ﻝﻠﻘﻴﺎم ﺒﺎﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻓﺄﺼﺒﺤﻨﺎ ﻨﺴﻤﻊ ﺒﺎﻝواﻗﻊ  -
.اﻝﺦ، ﻜل ﻫذﻩ اﻷﻨﻤﺎط اﻝﺠدﻴدة ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب أﺜﺒﺘت اﻻﻓﺘراﻀﻲ ﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد، ﺘﻌﻠم ﻋن ﺒﻌد..
  ﺠدارﺘﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ اﻝدول اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ ﻋﻨد ﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ أﻨﻬﺎ أﺴﺎﻝﻴب ﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ.
                                                          
  .453رأﻓت رﻀوان، ﻤرﺠﻊ ﺴﺒق ذﻜرﻩ، ص  1
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أوﺠدت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻨﻤطﺎ ﺠدﻴدا ﻝﻠﻤﻨظﻤﺎت أو اﻝﻬﻴﺌﺎت اﻝﻤﺸرﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  -
ﺔ ﺘﻤﻨﺢ ﺸﻬﺎدات ﻋﺎﻝﻴﺔ اﻝﺠودة ﻓﺄﺼﺒﺤﻨﺎ ﻨﺴﻤﻊ ﺒﻤؤﺴﺴﺎت ﺒﻼ ﺤدود، ﻓﻤﻘرﻫﺎ وﺤدودﻫﺎ ﻫﻲ اﻝﺸﺒﻜ
  وﻤﻌﺘرف ﺒﻬﺎ ﻋﺎﻝﻤﻴﺎ.
  اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻜﻤدﺨل ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات
ﻤﻬﻤﺎ  أﺤد اﻝوﺴﺎﺌل واﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨدﻤﻬﺎ اﻹدارة ﻓﻲ أي ﻤؤﺴﺴﺔ ﻴﻌﺘﺒر اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ
ﻜﺎﻨت طﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ واﺨﺘﺼﺎﺼﻬﺎ، ﻤن أﺠل ﺘطوﻴر وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻘدرات اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ واﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن 
ﻬد اﻝطرﻴق ﻨﺤو ﻨﻤو اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وازدﻫﺎرﻫﺎ وﻤواﺠﻬﺔ اﻝﺘﻐﻴرات ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻤﺒﺎﻝﺸﻜل اﻝذي ﻴ
  ﺔ اﻝﻤﻌﺎﺼرة.واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ، ﻝذا ﻴﻠﻘﻰ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ اﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻤﺘزاﻴدا ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴ
  اﻝﻤطﻠب اﻷول: ﺘدرﻴب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ظل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝرﻗﻤﻴﺔ
اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻴوم ﺒﺸﻜل ﺴرﻴﻊ ﻻﻤﺘﻼك ﻋواﻤل اﻝرﻗﻲ واﻝﺘﻘدم اﻝﺤﻀﺎري ﻓﻲ ﺸﺘﻰ  ﺘﺘﺴﺎﺒق
اﻝﻤﺠﺎﻻت، وﺨﺼوﺼﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘدرﻴب إدراﻜﺎ ﻤﻨﻬﺎ ﺒدورﻩ اﻝﻜﺒﻴر ﻓﻲ رﻗﻲ وﺘﻘدم اﻝﻤﻨظﻤﺔ، وﺘﻌﺘﺒر ﺜورة 
وﻨﻲ ﻤن اﻝﺜورات اﻝﺘﻲ أﺤدﺜت وﺴﺘﺤدث ﺘﻐﻴرات ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘدرﻴب ﻤﻤﺎ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘر 
ﺠﻌل اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﺘﻨﻔق اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻷﻤوال ﻓﻲ ﺴﺒﻴل اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻪ، إذ ﻴﻘدر ﺤﺠم اﻹﻨﻔﺎق اﻝﻌرﺒﻲ ﻋﻠﻰ 
- 05ﻔﻊ إﻝﻰﻤﻠﻴون دوﻻر وﻤن اﻝﻤﺘوﻗﻊ أن ﻴرﺘ 51اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﺨﻼل اﻷﻋوام اﻝﻘﻠﻴﻠﺔ اﻝﻤﺎﻀﻴﺔ ﺒــــــ 
ﻤﻠﻴون دوﻻر ﺨﻼل اﻷﻋوام اﻝﻘﺎدﻤﺔ. وﻤﻊ اﻝﺘﻘدم اﻝﻬﺎﺌل ﻓﻲ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝرﻗﻤﻴﺔ ﻓﺎن اﻝﺘدرﻴب  06
ﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم اﻝﻌرﺒﻲ ﻻ ﻴزال ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ ﺘﻠك اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜن اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن ﻗدرات اﻹ
  ﻝﻼﻗﺘﺼﺎد ﺒﺸﻜل ﻋﺎم.اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻌرﺒﻴﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤزاﻴﺎ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ 
  أوﻻ: ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ظل اﻝﻤﻨظوﻤﺔ اﻝرﻗﻤﻴﺔ
ﻤﻤﺎ  ﺘﻤﺜل اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺤور اﻝرﺌﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﺒﻨﺎء اﻝﻤﻨظوﻤﺔ اﻝرﻗﻤﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ،
آﻝﻴﺎت ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻠرﺒط واﻝﺘﺒﺎدل واﻻﻨﺴﺠﺎم ﻤﻊ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  ﻤن ﺨﻼل إﻴﺠﺎدﻴﺴﺘﻠزم إﻋﺎدة اﻝﻨظر ﻓﻲ ﺒﻨﺎءﻫﺎ 
وﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫذا اﻝﻬدف ﻴﺠب ﺘﻔﻴدﻴن ﻋﻨد ﺘﻘدﻴﻤﻪ اﻝﺨدﻤﺎت أو اﻷﻋﻤﺎل ﻜﻤﺨرﺠﺎت ﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، اﻝﻤﺴ
اﻝﺘرﻜﻴز ﻋﻠﻰ ﻤﻔﻬوم اﻹدارة اﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻝﻠﺒﻴﺌﺔ اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ، واﻝﺘﻲ ﻤﺤورﻫﺎ ﺘوﻓﻴر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺔ وﻨوﻋﻴﺔ 
، وذﻝك ﻝﺘﻌظﻴم دورﻫﺎ اﻝﺨﺒرات واﻹﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻠوﻓﺎء ﺒﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ داﺨل اﻝﺘﻨظﻴم
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ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ. وﺘﺘﻤﺜل ﻤﻜوﻨﺎت اﻝﻤﻨظوﻤﺔ اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ اﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
  : 1ﻤن اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  اﻝدراﺴﺎت اﻝﻔﻨﻴﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻨﺤو اﻝﺘوﺠﻪ ﻝﺒﻨﺎء اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝرﻗﻤﻴﺔ -
  ﺔاﻝﺒﺤوث وﺘطوﻴر اﻷﻨظﻤﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ واﻻﺘﺼﺎﻝﻴ -
  اﻝﺘﺼﻤﻴم اﻝﻬﻨدﺴﻲ ﻝﻸﺠﻬزة واﻝﻤﻌدات اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ -
  إﺼﻼح، ﺼﻴﺎﻨﺔـ ﺘطوﻴر اﻷﻨظﻤﺔ واﻵﻝﻴﺎت واﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت وأﻨظﻤﺔ اﻝﻌﻤل واﻝﺘﺸﻐﻴل. -
  ﺨدﻤﺎت ﻤﻌرﻓﻴﺔ وﻓﻨﻴﺔ )ﻗﻴﺎس، ﺘﺤﻠﻴل، ﻤواﺼﻔﺎت، ﻤﻌﻠوﻤﺎت( ﺘﻘدم ﻝﻤﺘﺨذي اﻝﻘرارات  -
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻜﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ ﻝﻴﺴﻬل اﻻﺴﺘﺨدام اﻷﻤﺜل ﻝﻠﻤوارد  وﺘﺴﺘﻠزم إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒوﺼﻔﻬﺎ ﻤﺤددات ﺤﺎﻜﻤﺔ ﻻﺘﺨﺎذ ﻗرارات أﻜﺜر ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻜﻤدﺨﻼت أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻨﺎء 
ﻬﺎ اﻝﻤﻨظوﻤﺔ اﻝرﻗﻤﻴﺔ، وﻴﺘطﻠب ذﻝك إﻨﺸﺎء ﻜﻴﺎن ﻴﻤﺜل ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝرﺒط ﻤﻨظوﻤﺘ
ﺒﺎﺤﺘﻴﺎﺠﺎت وﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺘطور اﻝﺘﻘﻨﻲ، وﻤواﺠﻬﺔ ﺘﺤدﻴﺎت اﻝﻌﺼر واﻝﻤﺠﺎل اﻷﻨﺴب 
ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﺎرد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻝﺘﺨطﻴط اﻝﻤﻨظم ﻝﻠﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ وﺘوﻓﻴر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤن أﺠل ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎراﺘﻬﺎ وزﻴﺎدة 
ﻜز إﻋداد اﻝﻜوادر اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻗدراﺘﻬﺎ ﻝﻠﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻤﻨظﻤﺎت اﻝﺘﻌﻠم وﻤرا
  وﻓﻘﺎ ﻝﻠﺘﺨﺼﺼﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ. 
  ﻨظﺎم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﺘدرﻴب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨدامﺜﺎﻨﻴﺎ: 
وﺘﻠك اﻝﺘﻲ ﺘﺘطﻠﺒﻬﺎ اﻝوظﺎﺌف ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷداء ﻴرﺠﻊ  ﻠﻜﻔﺎءاتﻝإن ﻋدم اﻝﺘواﻓق ﻓﻲ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ 
، وﻗد ﻴﻌود ﻫذا إﻝﻰ اﺴﺘﺨدام ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋن ﻓﻲ ﻏﺎﻝب اﻷﺤﻴﺎن إﻝﻰ ﻋدم ﺘوﻓر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ 
ﺒﺎﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻤن ﺤﻴث ﺘﻘﻴﻴم أداﺌﻬم ﺒﻌد ﺨﻀوﻋﻬم  وﺴﺎﺌل ﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ، أﻴن ﻴﻜون ﺘﺨزﻴن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ
ﻝﻠﺘدرﻴب، أو ﺘﺤدﻴد اﻷﻓراد اﻝذﻴن ﺴوف ﻴﺨﻀﻌون ﻝﻪ، واﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻷﻏراض إدارﻴﺔ 
ﻴﻤﻜن ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ واﻝﻜﻔﺎءة ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب، ﻴﺘطﻠب اﻷﻤر وﺤﺘﻰ ، ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻴﻜون أﻤرا ﻓﻲ ﻏﺎﻴﺔ اﻝﺼﻌوﺒﺔ
ﺘﺠﻤﻴﻊ وﺘﻨظﻴم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ ﻻﺴﺘرﺠﺎﻋﻬﺎ ﺒﺴﻬوﻝﺔ وﻴﺴر ﺘوﻓﻴرا ﻝوﻗت وﺠﻬد اﻝﻤﺴؤوﻝﻴن وﻴﺘم ذﻝك 
وﺒﺎﺴﺘﺨدام ﻨظﺎم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻘواﻋد ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻪ  .2ﻋن طرﻴق ﻨظﺎم ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻗﺎدر ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق ذﻝك
                                                          
 1 ﺤﻤﺎﻨﻲ اﻝﺴﻴد اﻝﻐرﺒﺎوي، ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻵﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺎل اﻷﻤﻨﻲ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر، 3002، ص 391.
  231، ص5002اﻝﻘﺎﻨوﻨﻴﺔ، ﻤﺼر، دار اﻝﻜﺘب  ،اﻝﻤراﻗﺒﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻋﺒر ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨﻴت )دراﺴﺔ ﻤﻘﺎرﻨﺔ(ﻤﺼطﻔﻰ ﻤﺤﻤد ﻤرﺴﻲ،  2
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ﻝﺘدرﻴب ﻴﻤﻜن ﻝﻺدارة ﺘوﺜﻴق اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺈدارة اﻝﺘدرﻴب. ﻫذﻩ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺈدارة ﺒرﻨﺎﻤﺞ ا
، إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ذﻝك اﻝﺦ...اﻝﺘدرﻴب.ﺘﺘﻀﻤن ﻋدد اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن وﺨﺼﺎﺌﺼﻬم، ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، ﻜﻠف 
  . ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤول ﻤﻬﺎرات اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن واﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻀرورﻴﺔ
ﺘﺘﻀﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺸﻬﺎدة اﻝﻤﻬﺎرات إن ﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺈدارة اﻝﺘدرﻴب     
واﻝﺨﺒرة اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ، ﻜﻤﺎ وأﻨﻪ ﺒﺎﻹﻤﻜﺎن اﺴﺘﺨدام اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺘﻜﺎﻝﻴف ﻝﺘﺤدﻴد أي اﻷﻗﺴﺎم ﺘﻜون 
اﻝﻤوازﻨﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤرﺘﻔﻌﺔ ﻓﻴﻬﺎ، إذ أن ﻫذﻩ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻓﻲ إﻋﺎدة ﺘﺨﻔﻴض اﻝﻤوارد اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ 
ﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﺘدرﻴب ﻓﺈن ﻗﺎﻋدة اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ اﻝﺨطط اﻝﻤ
ﻝﻨظﺎم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘوﻓر ﺒﻴﺎﻨﺎت ﺤول اﻝﺒﺤوث واﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻤﺼﺎدر اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ ﻝﻤﺴﺎﻋدة 
  .1اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﺘﻌﻠﻤﻬم واطﻼﻋﻬم ﻋﻠﻰ أﺤدث اﻝﻤﺴﺘﺠدات اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ
  راﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻤﺘطﻠﺒﺎت ﺘطﺒﻴق ﺒ اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ:
ﻤﺠﺎﻻت ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻻﺘﺼﺎﻻت إﻝﻰ ظﻬور آﻝﻴﺎت ﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ  أدت اﻝﺘطورات اﻝﺘﻲ ﺸﻬدﺘﻬﺎ
طرق اﻜﺘﺴﺎب اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات، وﺘزاﻴدت اﻝﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ ﻀرورة رﺴم اﻝرؤﻴﺔ اﻝﻔﻠﺴﻔﻴﺔ ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب 
  داﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘدرﻴب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ اﻝﻤرﺘﺒط ﺒﺘوظﻴف ﺘﻘﻨﻴﺔ اﻻﺘﺼﺎﻻت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﺴﺘﺨ
 اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤﺒررات اﺴﺘﺨدام أوﻻ: 
ﺠود ﻓﺠوات ﻗد و ﻲ ﺘﺸﻴر إﻝﻰ ﺘاﻝﺘﺤدﻴﺎت اﻝو  ﻤﺘﻐﻴراتﻴﺘﻤﻴز اﻝﻌﺼر اﻝﺤﺎﻝﻲ ﺒوﺠود ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝ    
ﺎل اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻋﺼر ـﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺼور ﻓﻲ ﻤواﺠﻬﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ و اﻝﻘﺘؤدي إﻝﻰ اﻝﻀﻌف و 
ﺒراﻤﺞ وﻤن أﻫم ﻤﺒررات اﺴﺘﺨدام ، ﺌم اﻝﺘدرﻴب ﻨظرا ﻝﺘﺠدد اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﻤن اﻝﻔرد ﺒﺄن ﻴﻜون داﻴﺘطﻠب 
  ﺸﺒﻜﺔ اﻷﻨﺘرﻨت ﻤﺎ ﻴﻠﻲ : اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋﺒر
ﺘراﻜﻤﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت و ﻴﺘﻤﻴز اﻝﻌﺼر اﻝﺤﺎﻝﻲ ﺒوﻓرة ا: اﻝﺘﻘدم اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲاﻝﻤﻌرﻓﻲ و  ﻨﻔﺠﺎراﻻ  - 1
ة ﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﻝﺤﺎدة اﻝﻤﺴﺘﻨداﺤو اﻝﺘﻜﺎﻤل و اﻻﻗﺘﺼﺎد اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ اﻝﻤﺘوﺠﻪ ﻨورات اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ـﺘﻤﺜل اﻝﺘطو  ،ﺴرﻴﻊ
  .2ﻤﻌرﻓﺔ أﻫم اﻝﺘﺤدﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺴﺘﺠﺎﺒﻪ ﻜل اﻝﻘطﺎﻋﺎتﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ و 
                                                          
  .333، 233، ص3002دار واﺌل ﻝﻠﻨﺸر، اﻝطﺒﻌﺔ اﻷوﻝﻰ، اﻷردن،  -ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ -إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﺴﻬﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤد ﻋﺒﺎس،  1
 2 اﻝﺴﺎﻤراﺌﻲ إﻴﻤﺎن و ﺨﻀﻴر ﻋﻠﻲ ﻋﺒد اﻝﺼﻤد ،اﻝﻌوﻝﻤﺔ ﻓﻲ ﻋﺼر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت و اﻻﺘﺼﺎﻻت ، رﺴﺎﻝﺔ اﻝﻤﻜﺘﺒﺔ، 9991، ص 83، 94
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اﻻﺘﺼﺎﻻت ورة اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت و اﺴﺘﻤرار اﻝﺜ :ﺴرﻋﺔ ﻨﻘل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتاﻻﺘﺼﺎﻻت و  ﺜورة - 2
ﺘﺨزﻴﻨﻬﺎ ﺼل ﻓﻲ إﻤﻜﺎﻨﺎت ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت و ﻤﺘو  ن ﺘطور ﻫﺎﺌلـوﻤﺎ ﻴﺘﻤﺨض ﻋﻨﻬﺎ ﻤ
  .ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻤﻌﻘوﻝﺔﻋﺎﻝﻤﻴﺎ ﺒﺴرﻋﺔ ﻓﺎﺌﻘﺔ و ﺘدﻓﻘﻬﺎ ﻤﺤﻠﻴﺎ و ﻨﻘﻠﻬﺎ و ﺎ و ــواﺴﺘرﺠﺎﻋﻬ
ﻲ ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝراﻫن ﻴﻤﺜل ﺘﺤدﻴﺎ ﻝﻘد أﺼﺒﺢ اﻝوﻀﻊ اﻝﺴﻜﺎﻨ :اﻷوﻀﺎع اﻝدﻴﻤوﻏراﻓﻴﺔ)اﻝﺴﻜﺎﻨﻴﺔ( - 3
ﺨﻠق ﻀﻐطﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﻤوارد ﻴ ﻷن ذﻝك، اﻝﻤﺘﺴﺎرعﺨطﻴط ﻝﻤواﺠﻬﺔ ﻫذا اﻝﻨﻤو أﺼﺒﺢ ﻤن اﻝﻀروري اﻝﺘو 
  .ٕاﺴﻜﺎنﺤﺔ و ﺼﻤن ﺘﻌﻠﻴم وﺘدرﻴب و  ﻋﻠﻰ ﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺨدﻤﺎتاﻝطﺒﻴﻌﻴﺔ و 
  :ﺎﻨﻲ واﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ إﻝﻰ ﻤطﻠﺒﻴنﺒﻴن اﻝﻨﻤو اﻝﺴﻜ ﺔﺘﺸﻴر اﻝﻌﻼﻗو 
ﻨﻲ ﺘوﺴﻴﻊ اﻝطﺎﻗﺎت ــﻀرورة ﺘﺤﻘﻴق ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻨوﻋﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ظل ﺘزاﻴدﻫﺎ اﻝﻜﻤﻲ ﻤﻤﺎ ﻴﻌ -
ف أﻨواﻋﻬﺎ ﻝﺘﺴﺘوﻋب ــﺒﻤﺨﺘﻠﻠﻴم واﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤراﺤل و ﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻌاﻻﺴﺘﻴﻌﺎﺒﻴﺔ 
ﻤواﺌﻤﺘﻪ و  م واﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻘدمـــاﻝطﻼب ﻤﻊ اﻝﺘﺤﺴﻴن اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻝﻨوﻋﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴ نﻤاﻷﻋداد اﻝﻤﺘزاﻴدة 
  ﻤﻊ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ.
  أﻫﻤﻴﺔ إﻴﺠﺎد ﻓرص اﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻘطﺎﻋﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ -
ٕاﻋدادﻫﺎ  أﺤد ﻴﻌﺘﺒر ﺘطوﻴر اﻝﻜوادر اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ و  :ﺘﻜوﻴن اﻝﻜوادر اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤؤﻫﻠﺔاﻝﻘﺼور ﻓﻲ  -4
ﺤﻴث إﻋداد اﻝﻜوادر ﻤن وﻻﺒد أن ﺘﺸﻬد اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﻘﺎدﻤﺔ طﻔرة  وﻴر اﻝﺘدرﻴب،ـــاﻝﻤرﺘﻜزات اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘط
  .  ﻴﺔ  واﻝﺘﺨﺼﺼﺎت اﻝﻤطﻠوﺒﺔ وﻓق ﺨطﺔ ﻤﺴﺒﻘﺔ ﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺘﻤﻊـــاﻝﺘدرﻴﺒ
أﺴﻠوب اﻝﻤدرب  ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻝﻤﻌﻀﻠﺔ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔﻴﻤﻜن اﻝﺘﻐﻠب ﻋﻠﻰ  ،ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋن ﺒﻌدو 
  اﻝزاﺌر أو أﺴﻠوب اﻝﻤﺘدرب اﻝزاﺌر.
رﻏم : اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ ﻋن ﺘﻘدﻴم ﻓرص اﻝﺘدرﻴب ﻝﻔﺌﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤن اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘدرﻴبﻋﺠز  - 5
اﻝﺘدرﻴب م و اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎت ﺘﻌﺎﻨﻲ ﻤن ﻋدم ﺘوﻓﻴر ﻓرص اﻝﺘﻌﻠﻴ تاﻝﺘدرﻴب ، ﻤﺎ زاﻝاﻝﻨﻤو اﻝﻜﺒﻴر ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠﻴم و 
 ود ﻷﺴﺒﺎب  اﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ أو ﻋﺎﺌﻠﻴﺔ أو ﺼﺤﻴﺔــﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﻗد ﺘﻌو  ﺌﺎت ﻤﺘﻌددة ﻝﻠﻜﺜﻴر ﻤن اﻷﺴﺒﺎب ،ﻝﻔ
، أو أﺴﺒﺎب ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻜﺤب ت اﻝﺠﺒرﻴﺔﺎاﻹﻗﺎﻤﻴﺔ ﻜﺎﻻﻋﺘﻘﺎﻻت و ــ، أو ﺴﻴﺎﺴﻜﺎﻹﻋﺎﻗﺎت اﻝﺠﺴﻤﻴﺔ واﻻﻨﻔﻌﺎﻝﻴﺔ
 ﻤﻌﺔ ﻋن ﺴﻜن اﻝطﺎﻝب أو ﻤﻜﺎن ﻋﻤﻠﻪﺴن ﻤﺒﻜر أو ﻷﺴﺒﺎب ﺠﻐراﻓﻴﺔ ﺒﻌد اﻝﺠﺎاﻻﻨﺨراط ﻓﻲ اﻝﻌﻤل ﻓﻲ 
ﻲ ﻤﺠﺎﻻت ﻤﻬﻨﻴﺔ ـاﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴن ﻓﺤﺎﺠﺔ اﻝﺴوق ﻝﻠﻤﻬﻨﻴﻴن و أو ﻷﺴﺒﺎب اﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﺘطور اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ وﺘﻐﻴرﻩ و 
ﺘﻘدم ﻋﻠﻤﻲ ن ﺘطور و ــأو ﻝﺤﺎﺠﺔ ﺼﺎﺤب اﻝﻌﻤل إﻝﻰ ﻤﻬﺎرة ﻓﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻝﻤواﻜﺒﺔ ﻤﺎ ﻴطرأ ﻤ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ،
اﻷﻓراد واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤن اﻝﺘﺨﺼﺼﺎت واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ  ﻝﺤﺎﺠﺔ ﺘرﺒوﻴﺔ ﻜﻌدم اﻹﻴﻔﺎء ﺒﺤﺎﺠﺔأو وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ 
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اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﻌرﻓﺔ و ﺘﻨوﻴرﻫﺎ ﻓﻲ ﺤﻘول اﻝﻌﻠم و اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ وﻝﻠرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﻻﺴﺘﻤرار ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠم وﺘطوﻴـر اﻝذات و 
  .1اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤدى اﻝﺤﻴﺎة
 : اﻝﺘﺨطﻴط ﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻓﻲ اﻝﻤﻘﺎم ﻪ ﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻫﻲ ﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺠﻬﺎت اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدة ﻤﻨإن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺨطﻴط 
، ﻫذﻩ اﻝﺠﻬﺎت ﺘﻴﺴر ﺘﻠك اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺒوﺠود اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴن ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﻤﻬﻨﻴﻴن وﺨﺒراء ﺘﻘﻨﻴﻴن وﺒﻤﺎ اﻷول
أن ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﻫﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ أﻨظﻤﺔ ﻤﻔﺘوﺤﺔ ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻴﻬﺎ اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﺴﺘﻔﻴد ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺄﺜرﻩ، ﻝذا ﻓﺎن ﺘﻘدﻴر 
وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ  ﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘﺤدﻴد اﻷﻫداف اﻝﻌﺎﻤﺔ واﻝﺨﺎﺼﺔ ﻝﻪ، ﺘدﺨل ﻀﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺨطﻴط أﻴﻀﺎاﻻﺤ
  ﺘﻌﺘﻤد أرﺒﻌﺔ ﻤراﺤل أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻫﻲ: ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرةﻓﺎن 
ﺘﺘطﻠب ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ وﻀوح اﻷﻫداف وﺘﻘدﻴر اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،  ﺘﺨطﻴط اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ:- 1
  اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ، وﺘﻘﺴﻴم ﻤﺤﺎور اﻝﻌﻤل. ووﻀﻊ اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت واﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت
اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺘم ﻓﻴﻬﺎ ﺘرﺠﻤﺔ اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت ﻫﻲ ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ:  ﺘﺼﻤﻴم وﺘﻨﻔﻴذ-2
واﻹﺠراءات اﻝﺘﻲ وﻀﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﺨطﻴط ﻤوﻀﻊ اﻝﺘﻨﻔﻴذ، ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺘدرﻴب  واﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت
أﻨﺸطﺔ اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘرﻜز ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﻤﻨﻬﺞ  ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺘﺼﻤﻴم
  : 2اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤراد ﺘﻘدﻴﻤﻪ، وﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن ﺨﻼل
  وﻀﻊ اﻝﺘﺼﻤﻴم ﻤوﻀﻊ اﻝﺘﻨﻔﻴذ ﻋﺒر ﺘﺼﻤﻴم اﻝطرق اﻝﺘﻲ ﺘﻤﻜن ﻤن ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
ﺘﺠﻬﻴز ﻤﺤﺘوى اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ وﺘﻘﺴﻴﻤﻪ إﻝﻰ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤن اﻝدروس وﻓﻘﺎ ﻝﻠﺘﺴﻠﺴل   -
  اﻝﻤﻨطﻘﻲ ﻷداء اﻝﻤﻬﺎم
ﺘﺼﻤﻴم اﻝﻤوﻗﻊ وﺘﻬﻴﺌﺔ ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ورﺒط اﻝﻤوﻗﻊ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﺨدﻤﺎت ﺸﺒﻜﺔ اﻷﻨﺘرﻨت   -
ﺘﻌﺎﻤل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﻊ ﻤوارد اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺤوار اﻝﻤﺒﺎﺸر واﻝﺒرﻴد اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ  ﻝﺘﺴﻬﻴل
  وﻤﺤرﻜﺎت اﻝﺒﺤث.
                                                          
" واﻗﻊ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻤﻔﺘوح ﻜﻤﺎ ﻴراﻩ ﻜل ﻤن اﻝطﺎﻝب و اﻝﻤﺸرف اﻷﻜﺎدﻴﻤﻲ و اﻝﻤوظف اﻹداري ﻓﻲ ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﻘدس اﻝﻤﻔﺘوﺤﺔ:"أﻓﻨﺎن ﻨظﻴر دروزة، 1
  .851ص  ،0002 ، ﻤﺼر،ﻤﺠﻠﺔ اﺘﺤﺎد اﻝﺠﺎﻤﻌﺎت اﻝﻌرﺒﻴﺔ
اﻝﻤﻜﺘﺒﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﺴودان دراﺴﺔ ﻝﻠواﻗﻊ واﻝﻤﺴﺘﻘﺒل، اﻝﻤؤﺘﻤر  ﻋﺒداﷲ ﻋوض اﻝﻜرﻴم ﺤﺎج اﻝﻤﺨﺘﺎر، ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻷﺨﺼﺎﺌﻴﻲ 2
 . ﻤﺘﺎح ﻋﻠﻰ اﻝﻤوﻗﻊ11، 01اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻝﺜﺎﻝث ﻝﻠﺠﻤﻌﻴﺔ اﻝﺴوداﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤﻜﺘﺒﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ص 
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وﺒراﻤﺞ اﻝﻌروض اﻝﺘﻘدﻴﻤﻴﺔ، وﺒراﻤﺞ إﻨﺘﺎج ﻤﻠﻔﺎت  pohsotohPاﺴﺘﺨدام ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﻔوﺘوﺸوب   -
  اﻝﻔﻴدﻴو ﻹدراج اﻝﺼور اﻝﺜﺎﺒﺘﺔ واﻝرﺴوم اﻝﻤﺘﺤرﻜﺔ واﻝرﺴوم اﻝﺘﺨطﻴطﻴﺔ.
ﻝﻔﻴدﻴو اﻝﺘوﻀﻴﺤﻴﺔ واﻝﺸﺎرﺤﺔ ﻝﺒﻌض ﻤﻬﺎرات اﺴﺘﺨدام ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﻌروض إدراج ﺒﻌض ﻝﻘطﺎت ا -
  اﻝﺘﻘدﻴﻤﻴﺔ
  ﺘﺘﻤﺜل ﺨطوات ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻨظﻴم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ: ﺘﻨظﻴم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ: -3
  ﺘﺤدﻴد اﻝﻤدة اﻝزﻤﻨﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ  -
  ﺘﺤدﻴد ﻨوع اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ) ﻤﺘزاﻤن، ﻏﻴر ﻤﺘزاﻤن( -
  ﻋﻘد اﺨﺘﺒﺎر ﻨﻬﺎﻴﺔ اﻝدورة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘﺼﻤﻴم درﺠﺎﺘﻬﺎ.    -
وذﻝك ﺒﺘﻀﻤﻴن ﻨظﺎم ﻓﻌﺎل ﻝﻺﺸراف ﻋﻠﻰ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻝﺘدرﻴب ﻴﺘﻴﺢ  اﻹﺸراف اﻝﺘدرﻴﺒﻲ: -
ﻝﻠﻤدرب ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ اﻝﻌﻤل اﻝﺘدرﻴﺒﻲ واﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻐذﻴﺔ اﻝراﺠﻌﺔ واﺴﺘﺨراج اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﻜﺘﺎﺒﺔ 
  اﻝﺘﻘﺎرﻴر
واﻝﻤﺴﺎﻨدة ﻝﻀﻤﺎن اﺴﺘﻤرارﻴﺔ اﻝﻌﻤل، واﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن اﻝﺘﻐذﻴﺔ ﺨدﻤﺔ اﻝدﻋم  اﻝدﻋم واﻝﻤﺴﺎﻨدة: -
إﻝﻰ ﺘطوﻴر  اﻝراﺠﻌﺔ ﻝﺘطوﻴر اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن اﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ
 اﻝﻬﺎﺘفاﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ،  اﻷﻫداف واﻷﻨﺸطﺔ واﻷﺴﺎﻝﻴب وﺘﺘﻤﺜل طرق اﻝدﻋم ﻓﻲ اﻝدﻋم ﺒﺎﻝﺒرﻴد
  اﻝﻤﺤﺎدﺜﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ.و 
ﺘﺴﺘﻨد ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻤن اﻷﺴس واﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﺘﻲ ﺘﻘوﻴم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ:  -4
ﻴﻤﻜن إﺠراء اﻝﺘﻌدﻴﻼت ﻝﺘطوﻴر ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ورﺴم اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻪ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، وﻤن 
ﻫذﻩ اﻷﺴس واﻝﻤﻌﺎﻴﻴر، ﺘﺤدﻴد أﻫداف اﻝﺘدرﻴب اﻝﻘرﻴﺒﺔ واﻝﺒﻌﻴدة ووﻀوﺤﻬﺎ، وﺸﻤوﻝﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﺘﻘوﻴم واﺴﺘﻤرارﻫﺎ، وﺘراﺒط ﻋﻨﺎﺼر ﻤﻨظوﻤﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ واﺘﺴﺎﻗﻬﺎ، وﺘﻜﺎﻤل ﺠﻬود اﻝ
  اﻝﺘدرﻴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ أو اﻝﻼﺤﻘﺔ وﺠودﺘﻬﺎ.
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  إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﻤن اﻝﻤﺼدر:
أﻫم ﻤرﺘﻜز أﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ إﻋداد وﺘﺨطﻴط وﺘﻨﻔﻴذ وﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻫو  ﻴﺘﺒﻴن أنﻤﻤﺎ ﺴﺒق 
  ﻤروﻨﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻝﺘﻲ ﺘﺘﻴﺢ ﻝﻠﻤدرب واﻝﻤﺘدرب آﻝﻴﺔ اﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒﻜل ﺴﻬوﻝﺔ وﻴﺴر.
  ﺜﺎﻝﺜﺎ: ﺘﻘﻴﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺘدرﻴب اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﺒر اﻷﻨﺘرﻨت 
ﻓﻴﻪ أن ﻤن أﻫم اﻝﻌواﻤل اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻋﺒر اﻻﻨﺘرﻨت ﻫﻲ اﻝﻘدرة  كﻻ ﺸﻤﻤﺎ 
ﻋﻠﻰ اﻨﺘﻘﺎء اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻔﻲ ﺒﺎﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﺘﺤﻘق اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، وﺘﺄﺘﻲ ﻓﻲ 
ﻠﺒﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤن ﺤﻴث ﺘواﻓﻘﻬﺎ ﻤﻊ ﻤﺘط اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔاﻝﻨﻬﺎﻴﺔ ﺒﺎﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤرﺠوة. وﻴﻤﻜن ﺘﻘﻴﻴم ﺠودة 
وٕاﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، ﺒﺤﻴث ﻻ ﻨﺤﺘﺎج ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد إﻝﻰ إﺘﺒﺎع اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﺎﻝﻜﺎﻤل 
ﺒل ﻴﻤﻜن اﺨﺘﻴﺎر اﻷﺠزاء اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﻨﻪ ﻓﻘط واﻝﺘﻲ ﺘﻔﻲ ﺒﺎﻷﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، ﻝذﻝك ﻴﺠب ﻤراﻋﺎة 
ﻴد اﻷﺠزاء اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن اﻻﺴﺘﻐﻨﺎء ﻋﻨﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﻤﻀﻤون اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻠﺘﺄﻜد ﻤن اﻻﺤﺘﻴﺎج اﻝﻔﻌﻠﻲ وﺘﺤد
ﻻ ﺘﻜون ﻤﻀﻴﻌﺔ ﻝﻠوﻗت واﻝﺠﻬد. وﻫﻨﺎك ﺜﻼﺜﺔ اﺤﺘﻤﺎﻻت ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ إﻤﺎ ﺸراؤﻫﺎ أو 
 إﻋدادﻫﺎ أو اﻻﺸﺘراك ﻓﻲ اﻹﻋداد ﻤﻊ ﺠﻬﺔ ﺨﺎرﺠﻴﺔ وﻓﻘﺎ ﻝﺤﺎﺠﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ، وﻝﻜل ﻋﻴوﺒﻪ وﻤزاﻴﺎﻩ.
ﻨﺴﺒﻴﺎ وﻜذﻝك ﺤﺠم اﻝﻤﺨﺎطرة ﺤﻴث ﺘﻌد اﻝﺒراﻤﺞ ﺒواﺴطﺔ  ﺔﺨﻔﻀإن ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺸراء اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺠﺎﻫزة ﺘﻜون ﻤﻨ
ﺨﺒراء ﻤﺘﻤرﺴﻴن وﻫذا ﻫو اﻻﺨﺘﻴﺎر اﻷﺴﻬل ﻤن ﺤﻴث اﻝﺠﻬد اﻝﻤﺒذول، وﻫذا اﻻﺨﺘﻴﺎر ﻗد ﻴﻠﺒﻲ ﺒﻌض 
اﻝﻤﻨظﻤﺔ، أﻤﺎ إﻋداد اﻝﺒراﻤﺞ داﺨﻠﻴﺎ ﻓﺘﻜون  اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔاﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت إﻻ أﻨﻪ ﻴﻔﺘﻘر إﻝﻰ اﻝﺘواﻓق اﻝﻜﺎﻤل ﻤﻊ 
درﺠﺔ اﻝﻤﺨﺎطرة واﻝﺠﻬد، ﺤﻴث ﻴﺘطﻠب ذﻝك إﻋداد ﻓرﻴق داﺨﻠﻲ ﻝﻪ ﻤن اﻝﻤﻬﺎرات ﻤﺎ ﺘﻜﻠﻔﺘﻪ أﻋﻠﻰ، وﻜذﻝك 
ﻴﻔﻲ ﺒﺎﻝﻐرض اﻝﻤطﻠوب، وأﻤﺎ ﻤن ﺤﻴث إﻋداد اﻝﺒراﻤﺞ ﺒﺎﻻﺸﺘراك ﻤﻊ ﺠﻬﺔ ﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻓﺎﻝﺘﻜﻠﻔﺔ ﻫﻨﺎ ﺘﻜون 
ﻤرﺘﻔﻌﺔ إﻻ أن ذﻝك ﻴﻀﻤن إﻝﻰ ﺤد ﻜﺒﻴر اﻝوﻓﺎء ﺒﺎﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ اﻝﻤطﻠوﺒﺔ واﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ أﻫداف 
ظﻤﺔ واﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﻤﻊ اﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺄﻓﻀل اﻝﺨﺒرات اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ وﻝﺘﺘﺤول إﻝﻰ اﻝﺘدرﻴب ﻋﺒر اﻝﺸﺒﻜﺎت اﻝﻤﻨ
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ ﻴﺠب اﻷﺨذ ﺒﻌﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌواﻤل: 
طط ارا+ 









 : ﻤراﺤل ﺘﺨطﻴط اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ(02) رﻗم اﻝﺸﻜل
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 ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨت ﻤوازﻨﺎت اﻝﺘدرﻴب واﻝﺴﻔر ﻓﻲ ﺘﻨﺎﻗصﺘﻘدﻴر ﻤدى اﻻﺤﺘﻴﺎج ﻝﻠﺘدرﻴب ﻋﺒر اﻻﻨﺘرﻨت:  -
  .ﻤﻨﺎطق ﺠﻐراﻓﻴﺔ ﻤﺘﻨﺎﺜرة زادت اﻝﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌدوﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎن اﻝﻌﺎﻤﻠون ﻤوزﻋﻴن ﻋﻠﻰ 
وﻴﺘﻜون ﻫذا اﻝﻔرﻴق ﻤن أﺼﺤﺎب اﻝﻤﺼﺎﻝﺢ اﻝرﺌﻴﺴﻴﻴن ﻓﻲ ﺘﻜوﻴن ﻓرﻴق اﻝﺘدرﻴب ﻋﺒر اﻷﻨﺘرﻨت:   -
وٕادارة  اﻝﻤﻨظﻤﺔ، ﻓﻴﻀم ﻤدرﺒﻴن وﻤﺼﻤﻤﻲ ﺒراﻤﺞ وﺨﺒراء ﺘﻘﻨﻴﻴن وﻤﻤﺜﻠﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ن ﺼﺎﺤب رؤﻴﺔ واﻀﺤﺔ، وﻴﻜون ﻗﺎدر ﻋﻠﻰ إدارة اﻝﺘﺨطﻴط، وﻴﺘم اﺨﺘﻴﺎر ﻗﺎﺌد ﻝﻠﻔرﻴق ﻴﻜو 
  اﻝﺘﻨﺎﻗﻀﺎت داﺨل اﻝﻔرﻴق ﻨﺤو اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات اﻝﺼﺤﻴﺤﺔ.
وذﻝك ﺒزﻴﺎرة ﺒﻌض اﻝﺸرﻜﺎت اﻝﺘﻲ ﻗﺎﻤت ﺒﺎﻝﻔﻌل ﺒﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺘدرﻴب اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن ﺘﺠﺎرب اﻵﺨرﻴن:   -
ﻋن ﻋﺒر اﻝﺸﺒﻜﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ، أو زﻴﺎدة ﻤواﻗﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻷﻨﺘرﻨت أو ﺤﻀور اﻝﻤؤﺘﻤرات ﻝﻠﺘدرﻴب 
  .ﺒﻌد
وذﻝك ﺒزﻴﺎرة اﻝﻤﻌﺎرض اﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ، وﺤﻀور اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤطروﺤﺔ ﻓﻲ اﻷﺴواق:  -
اﻝﻌروض اﻝﺘﻲ ﺘﻘدﻤﻬﺎ اﻝﺸرﻜﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺒﻴﻊ أﺠﻬزة اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺤدﻴﺜﺔ، وﺘﻬﺘم ﺒﻌﻤﻼﺌﻬﺎ ﻤن أﺠل 
  اﻝوﺼول ﻓﻲ اﻝﻨﻬﺎﻴﺔ ﻝﻤﺎ ﺘﺤﺘﺎﺠﻪ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺒﺎﻝﻔﻌل ﻤن أﺠﻬزة وﺒرﻤﺠﻴﺎت.
ﻻ ﻴوﺠد اﺨﺘﻴﺎر أﻤﺜل ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن أن ﺘﺒدأ ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻤرﺤﻠﺔ اﺨﺘﻴﺎر اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ:  -
وﻴﺠب  وٕاﻨﻤﺎ ﻴﻔﻀل أن ﺘﻜون ﻗﺼﻴرة ﻨﺴﺒﻴﺎ وﻤﺠرﺒﺔ وﺸﺎﺌﻌﺔ ﺘﺼﻠﺢ ﻝﻌدد ﻜﺒﻴر ﻤن اﻷﻓراد اﻝﺘﺤول
 أن ﻨﺘذﻜر أن اﻝﺘﺠرﺒﺔ اﻷوﻝﻰ ﻝﻬﺎ ﺼدى ﻴﺴﺘﻤر طوﻴﻼ وﺘﺘرك اﻨطﺒﺎﻋﺎ إﻤﺎ أن ﻴﻜون اﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻴﻤﻬد
  اﻝطرﻴق ﻝﻼﺴﺘﻤرار، أو ﺴﻠﺒﻴﺎ ﻓﻴزﻴد ﻤن ﺼﻌوﺒﺔ اﻝﺘﻐﻠب ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻘﺎوﻤﺔ.
ﻗد ﻴﻜون اﻝﻤﺘدرﺒون ﺒﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ رؤﻴﺔ اﻝﻤدرب وٕاﻗﺎﻤﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﺒﺎﺸرة ﺘﻘدﻴر اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن:  -
وﻫو اﺤﺘﻴﺎج ﻨﻔﺴﻲ ﻤﻔﻬوم، إﻻ أﻨﻨﺎ ﻴﻤﻜن أن ﻨﺘﺴﺎءل ﻋن اﻷﺴﺒﺎب وراء ﻫذا اﻻﺤﺘﻴﺎج ﻤن وﺠﻬﺔ 
  ﻨظر اﻝﻤﺘدرب
إن اﻝﻤدرب ﻫو ﻤﻔﺘﺎح ﻨﺠﺎح اﻝﺘدرﻴب ﻋﺒر اﻷﻨﺘرﻨت، وﺘﻨﻔﻴذ  ﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب:ﺘدرﻴب اﻝﻘ  -
اﻝﺒراﻤﺞ ﻋﺒر اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب ﻋﺒر اﻷﻨﺘرﻨت واﻝذي ﻴﺤﺘﺎج ﻝﻤﻌﺎرف ﺠدﻴدة وﻤﻬﺎرات 
ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋن ﻜﻴﻔﻴﺔ إﻋداد اﻝﺒراﻤﺞ وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻘﻴﻴم واﻝﺘواﺼل ﻤﻊ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، وأﻫم ﻋواﻤل اﻝﻨﺠﺎح 
  ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌط اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ. ﻫﻨﺎ ﻫﻲ اﻝﻤﻌرﻓﺔ
  ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات                ﻝثاﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎ
 121
 
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: دور اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
أن اﻝﺘدرﻴب ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻷﻨﺘرﻨت ﻝﻪ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﺘطوﻴر ﻜﻔﺎءاﺘﻬم  ﻤن اﻝواﻀﺢ
وﻤﻬﺎرﺘﻬم وﻴﻜون ذﻝك ﺒوﺠود ﻜﻔﺎءة ذاﺘﻴﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر اﻷﻤر اﻝﻤﻬم ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب 
اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، اﻝﻤوظﻔون اﻝذﻴن ﻝدﻴﻬم اﻨﺨﻔﺎض اﻝﻜﻔﺎءة اﻝذاﺘﻴﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر ﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﺠدون 
ﻬم ﻤﻌرﻀﻴن ﻝﻠﻤﺸﺎﻜل ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ، ﻝذﻝك ﻴﺠد اﻝﻤوظﻔﻴن ﻝدﻴﻬم ارﺘﻴﺎح أﻨﻔﺴ
  ﻋﺎﻝﻲ ﻤﻊ ارﺘﻔﺎع اﻝﻜﻔﺎءة اﻝذاﺘﻴﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام اﻝﻜﻤﺒﻴوﺘر ﻷﺠل ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ.
  ﺘـﺄﺜﻴر اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ أوﻻ:
ﻓﻲ ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌرﻓﺔ إﻝﻰ اﻷﻓراد  ﻋﻠﻰ اﻻﻨﺘرﻨتأﺴﺎﺴﺎ  اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻴﻌﺘﻤد اﻝﺘدرﻴب
اﻝﻤﺘﻌﻠﻤﻴن أو اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، وﺘوﻓر اﻝﻴوم اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺠﺎﻤﻌﺎت اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ وﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺒراﻤﺞ 
ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﻨﺘرﻨت ﺘﺘﻴﺢ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت واﻷﻓراد إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﻓق اﺨﺘﻴﺎراﺘﻬم اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ، وﺤﺴب 
ﻨﺎﺴﺒﻬم، ووﺠدت اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺤﻠول اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓرﺼﺎ ﻜﺒﻴرة اﻝﺠدول اﻝزﻤﻨﻲ اﻝذي ﻴ
ﻝﻀﻤﺎن اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻝﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻊ اﻻﻨﺨﻔﺎض اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻓﻲ ﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝدﺨول إﻝﻰ 
اﻝﺸﺒﻜﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﻤﻌﻘوﻝﺔ ﻝﻬذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺘﻜﺎﻝﻴف طرق اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘدرﻴب 
ﻴدﻴﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﻨﺸر وﺘﻌﻤﻴق اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻤرﻫون ﺒﺘوﻓر اﻝﺘﻘﻠ
اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤؤﻫﻠﺔ ﻝﻠﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، وﻤن ﺜم ﻴﻌﺘﺒر اﺴﺘﺤداث وﺘطوﻴر ﻨظم ﻝﻠﺘﻌﻠﻴم 
ﻤﺎت واﻝﻤﻬﺎرات واﻝﺘدرﻴب ﺘﺘﺼف ﺒﺎﻝﺴرﻋﺔ واﻝدﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ، ، وﺘوﻓﻴر ﻓرص اﻝﺘزود اﻝﻤﺘﺠدد واﻝﻤﺴﺘﻤر ﺒﺎﻝﻤﻌﻠو 
ﻤن أﻫم اﻝﻘﻀﺎﻴﺎ اﻝﺘﻲ ﺘﺜﻴر اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘدرﻴب وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻨﺸر وﺘﻌﻤﻴق 
  .   1اﺴﺘﺨداﻤﺎت ﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺠﺎﻻت
  :2ﺒﺤﻴث أﻨﻪﻴﺔ، وﻴوﻓر اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ إﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﻜﺒﻴرة ﻝﺘطوﻴر وﺘﺄﻫﻴل ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸر 
  ﻴﻤﻨﺤﻬﺎ ﻤروﻨﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻌﻠﻴم وﺘدرﻴب اﻝﻌﻤﺎل.  -
                                                          
، ﻤﺘﺎح اﻝﺘﺠرﺒﺔ اﻝﻤﺼرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب وﻜﻴﻔﻴﺔ اﻝﺘﻌﺎون ﺒﻴن اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻻﺘﺼﺎﻻت وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﻨﺼﻴر،  ﻨﺴﻲ ﻤﺤﻤد 1
 (1027- 07- 32tEرsr اMqIU ) cod.8cod/gniteemrhht11/gro.cibarauti .wwwﻋﻠﻰ اﻝﻤوﻗﻊ         
 
 egdelwonK dna gninrael-e fo noitargétnI ,jdaraaM irauoH dna tadaraJ dammahoM namielus dammahoM 2
 ,tnemenrevuog te snoitasinagro sed ecnamrofrep al rus lanoitanretni euqifitneics ergnoc, tnemeganam
 .5002 sraM 9-8 ,eiréglA  ,algrauO ed étisrevinu
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ﻴوﻓر ﻓرﺼﺎ ﻜﺒﻴرة ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻷﻋﻤﺎل ﻤن ﺨﻼل إﺘﺎﺤﺔ ﻓرص اﻝﺘدرﻴب اﻝﺠﻴد ﻤﻊ رﺒﺢ اﻝوﻗت   -
  واﻝﺘﻜﻠﻔﺔ.
ﺘﺸﺠﻴﻊ اﻝﻤوظﻔﻴن ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻴدان اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﻌﻠم اﻝذاﺘﻲ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ   -
  ، ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬم أﻜﺜر داﻓﻌﻴﺔ ﻝﻠﺘﻌﻠم.ﺘﻨظﻴم أوﻗﺎت ﺘﻌﻠﻤﻬم ﺒﺎﻝﺸﻜل اﻝذي ﻴﻨﺎﺴﺒﻬم
، وذﻝك ﺒﻔﻀل اﻝﺤرﻴﺔ اﻝﻜﺒﻴرة ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر أوﻗﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘدرﻴب ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻜل ﻤن ﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠم -
  ﻤﻤﺎ ﻴﻤﻜن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن اﺴﺘﻐﻼل ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ دون اﻨﻘطﺎع.
إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﺴﺘﻐﻼل اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻲ اﻝﻤراﺤل اﻷوﻝﻰ ﻝﻠﺘدرﻴب أو ﻓﻲ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب  -
  ﻝﻤﺴﺘﻤر ﻝﻠﻌﻤﺎل.ا
وﻤﻨﻪ ﻓﺎن اﻹﻨﻔﺎق ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻠﻴم وﺘدرﻴب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻴﻬدف إﻝﻰ رﻓﻊ ﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ 
اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل، وﻫذا اﻹﺠراء ﻴؤدي ﺒﺎﻝﻀرورة إﻝﻰ زﻴﺎدة اﻹﻴرادات ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، أي أن اﻹﻨﻔﺎق ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠﻴم 
ﻪ ﻴﺨﺼص ﺠزء ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻝﺘدرﻴب ﻫو ﺠزء ﻤن اﻹﻨﻔﺎق اﻻﺴﺘﺜﻤﺎري ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﻤن ﺤﻴث أﻨ
ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻐﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴق ﻋواﺌد ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل. وﻴﺴﺎﻫم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻲ ﺘﺨﻔﻴض ﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﺘﻌﻠﻴم 
  .واﻝﺘدرﻴب ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوﻴﻴن
ﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘدرﻴب ﻝﻬذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻜﺜﻴرا ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺘﻜﺎﻝﻴف  اﻝﻤﺴﺘوى اﻷول:- 
أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ، اﻝﺘﻲ ﻋﺎدة ﻤﺎ ﻴﻀﺎف إﻝﻴﻬﺎ ﻤﺼﺎرﻴف اﻝﺘﻨﻘل، اﻹطﻌﺎم، اﻷدوات 
  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ...اﻝﺦ.
ﻜﺎﻨت اﻝﺨﺴﺎرة  وﺘﺠﻨبﻀﻤﺎن اﻻﺤﺘﻔﺎظ ﺒﻨﻔس ﺤﺠم اﻝﻌﻤﺎﻝﺔ ﺨﻼل ﻤراﺤل اﻝﺘدرﻴب،  اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺜﺎﻨﻲ: - 
وﻴﻀﺎف إﻝﻰ ﻫذﻩ اﻝﻤزاﻴﺎ أن اﺴﺘﻐﻼل اﻷﻨﺘرﻨت ﻓﻲ ، راد اﻝﻤراد ﺘدرﻴﺒﻬم ﻋن اﻝﻤؤﺴﺴﺔﻓﺘﻨﺘﺞ ﻋن ﻏﻴﺎب اﻷ
ﺘﻌﻠﻴم اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﺸﺄﻨﻪ ﻨﺸر ﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ وﺴط اﻝﻌﻤﺎل واﻝﻤوظﻔﻴن، ودﻤﺠﻬم ﻤﺒﺎﺸرة ﻓﻲ 
ﺒﻴﺌﺔ اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺠدﻴدة، وﻴﺤﺘم ﻋﻠﻴﻬم ﻓﻀﺎء ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻷﻨﺘرﻨت، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻜﻴف اﻝﺴرﻴﻊ ﻤﻊ 
وﺘﺘﻴﺢ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ  ﺒذل اﻝﻤزﻴد ﻤن اﻝﺠﻬد ﻝﻜﺴب اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤطﻠوﺒﺔ واﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺠدﻴدة.
ﻋﺒر اﻷﻨﺘرﻨت ﻝﻸﻓراد اﻝﻤراد ﺘدرﻴﺒﻬم إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠم ﻤن ﻤﻨﺎزﻝﻬم ﻓﻲ أوﻗﺎت اﻝﻔراغ، وﻴﺘوﺠب ﻋﻠﻰ 
ﺎل واﻝﻤوظﻔﻴن ﻋﻠﻰ أﺠﻬزة اﻝﺤﺎﺴوب، وﻤﺴﺎﻋدﺘﻬم ﻓﻲ ﺴداد اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺤﺎل ﺘﺴﻬﻴل ﺤﺼول اﻝﻌﻤ
  ﻤﺼﺎرﻴف اﻝرﺒط واﻝدﺨول إﻝﻰ اﻷﻨﺘرﻨت. 
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  اﻝﺒﺸرﻴﺔ : اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءاتﺜﺎﻨﻴﺎ
دﻋﺎﻤﺔ ﻤﺴﺎﻋدة ﻋﻠﻰ  ﻻ ﻴﺴﺘﺜﻨﻰ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻜﺄﺤد اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﻜوﻨﻪ
ﺘطوﻴر اﻝﻜﻔﺎءات، وﻴﺴﺎﻫم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻓﻲ ﺘطوﻴر ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻜﻔﺎءات، ﻤﻊ إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻤﺘداد 
  1إﺴﻬﺎﻤﻪ ﺘدرﻴﺠﻴﺎ ﻝﻴﺸﻤل ﻜل ﻋﻨﺎﺼر اﻝﻨﻤوذج اﻝﻤﻘﺘرح واﻝﻤوﻀﺢ أدﻨﺎﻩ
 اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻨﻤوذج اﻝﻜﻔﺎءات اﻝواﺠب ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ إدارة : (12) اﻝﺸﻜل رﻗم
  
 اﻝﺘﻜوﻴن اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ وٕاﺴﻬﺎﻤﻪ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات داﺨل اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت اﻝﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝدارﻴﺎتﺴﻌﻴد ﻋﻴﻤر،  اﻝﻤﺼدر:
  .99، ص5002اﻝﻤﻠﺘﻘﻰ اﻝدوﻝﻲ ﺤول اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻨوﻓﻤﺒر 
اﻝﻤوﻀﺤﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ أن ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘطوﻴر ﻜﻔﺎءات اﻝﺘﺄطﻴر ﺒﻤﺨﺘﻠف ﺠزﺌﻴﺎﺘﻬﺎ  ﻴﻤﻜن ﻝﻠﺘﻜوﻴن      
اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺤﻠول اﻝﺘﻲ ﻴﻘﺘرﺤﻬﺎ، ﻨذﻜر ﻤن ذﻝك ﺘوﻓﻴر ﺸﺒﻜﺎت اﻝﺘﻘﻴﻴم اﻝذاﺘﻲ ﻋﻠﻰ  أﻋﻼﻩ، وذﻝك ﻋﺒر
                                                          
، اﻝﻤﻠﺘﻘﻰ اﻝدوﻝﻲ ﺤول اﻗﺘﺼﺎد اﻝﺘﻜوﻴن اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ وٕاﺴﻬﺎﻤﻪ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات داﺨل اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت اﻝﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝدراﻴﺎتﺴﻌﻴد ﻋﻴﻤر،  1
  301-99، ص5002اﻝﻤﻌرﻓﺔ، ﻨوﻓﻤﺒر 
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اﻷﻨﺘرﻨت، وﻜذا اﻝﺸﺄن ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤراﺴﻼت ﻤﻊ اﻝﻤدﻴرﻴن، ﻓرق اﻝﻤﺤﺎدﺜﺔ ﻤﻊ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ 
ﺘﺎﺒﻲ اﻝﺒرﻴد اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ واﻝﺸﻔوي اﻝﻔردﻴﺔ واﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، دراﺴﺔ ﺤﺎﻻت، ﺘﻤﺎرﻴن اﻝﻤﻘﺎﺒﻼت واﻻﺘﺼﺎل اﻝﻜ
اﻝﻨدوات اﻝﻤﺼورة ﺒﺎﻝﻔﻴدﻴو ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺘﺒر اﻝﺤل اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﻋن ﺒﻌد ﻝﻠﺤﺎﻻت اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻤن طرف اﻝﻤوارد 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻨﻔس اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﺴﻬﺎﻤﺎ ﻝﺤﻠول اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ وﻴرﺘﺒط اﻝﺘﻜوﻴن اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻤﻊ اﻹدارة 
ﻴﻌﺘﺒر ﻤرﻓﻘﺎ ﺒﻴداﻏوﺠﻴﺎ وﺘﻘﻨﻴﺎ ﻝﻬﺎ ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﻜوﻴن اﻹطﺎرات ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ اﻹدارة أﻨﻪ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث 
ﺸﺨﺎص واﻝﻜﻔﺎءات داﺨل ﺘﺘطﻠب اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ ﺠﻤﻠﺔ ﻤن اﻝﻜﻔﺎءات ﻜﻔﺎءات ﺒﻴن اﻷواﻝﺘﻲ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ 
 ﻜﻔﺎءات اﻝﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ اﻷﺸﺨﺎص و 
ﻴدة اﻝﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﻤن ﺠﻬﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن ﻫدف اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻜﻤﺎ ﻴﻀم اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﺘﻠك اﻝطرق اﻝﺠد
اﻝﻤﻌﺎرف وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺸﺘرك، وﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى اﻝﺨدﻤﺎت واﻝﻔرص اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻤن طرف 
  اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺠدﻴدة ﻝﻺﻋﻼم واﻻﺘﺼﺎل. 
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻝث: اﺴﺘﺨدام ﺘﻘﻨﻴﺎت اﻷﻨﺘرﻨت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ 
ﻓﻲ اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻴﺴﺘطﻴﻊ أن ﻴدرك إن ﻜﺎن ﺒﺎﻷﻤس اﻝﻘرﻴب اﻝﻤﺘﺘﺒﻊ ﻝﻠﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘﻤر إن 
اﻷﻓﻀل ﺘﻘﻨﻴﺔ واﻷﻜﺜر ﺸﻴوﻋﺎ أﺼﺒﺢ أداؤﻩ ﻤﺤدودا، أو رﺒﻤﺎ أﺼﺒﺢ ﻏﻴر ذي ﺠدوى، وﻗﻴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻫذا 
  .أن اﻝﺘﺄﺜﻴر اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ ﻝﺜورة اﻷﻨﺘرﻨت ﻴوﺠد أﻤﺎﻤﻨﺎ وﻝﻴس ﺨﻠﻔﻨﺎ"اﻝﺘﺴﺎرع اﻝﻜﺒﻴر وأﺤﻴﺎﻨﺎ ﻴؤﻜد اﻝﺒﻌض 
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔاﺴﺘﺨدام ﺘﻘﻨﻴﺎت اﻻﻨﺘرﻨﻴت ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻌﻠﻴم وﺘدرﻴب  اﻝﻤطﻠب اﻷول:
إن اﻷﻨﺘرﻨت ﺴوف ﺘﻠﻌب دورا ﻜﺒﻴرا ﻓﻲ ﺘﻐﻴﻴر اﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ واﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘﻌﺎرف ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ 
ﻝن ﻴﺤﺘﺎج اﻝﻤﺘدرب  aidémitluM evitcaretniاﻝوﻗت اﻝﺤﺎﻀر، ﻓﻌن طرﻴق اﻝﻔﻴدﻴو اﻝﺘﻔﺎﻋﻠﻲ 
  ecnatsidاد ﻹﻝﻘﺎء ﻤﺤﺎﻀرﺘﻪ ﺒل ﺴﺘﺤل طرﻴﻘﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻋن ﺒﻌد ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ أن ﻴﻘف أﻤﺎم اﻷﻓر 
ﺒواﺴطﺔ ﻤدرب اﻝﻜﺘروﻨﻲ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘوﻓر ﻋﻠﻰ اﻝﻔرد ﻋﻨﺎء اﻝﺤﻀور إﻝﻰ ﻤﻘر اﻝﺘدرﻴب، وﻗد  gninraeL
ﻋﻠق ﻋﻠﻰ ﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻷﻨﺘرﻨت ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘدرﻴب ﺒﻴل ﻏﺎﻴﺘس ﻤدﻴر ﻋﺎم ﺸرﻜﺔ ﻤﺎﻴﻜروﺴوﻓت اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ 
اﻝﺴرﻴﻊ ﺴوف ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ رﻓﻊ اﻝﻤﻘﺎﻴﻴس اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻝﻜل ﻓرد ﻓﻲ اﻷﺠﻴﺎل إن طرﻴق اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت "ﺒﻘوﻝﻪ
ظﻬور طراﺌق ﺠدﻴدة ﻝﻠﺘﻌﻠم وﻤﺠﺎﻻ أوﺴﻊ ﺒﻜﺜﻴر ﻤن   -اﻝطرﻴق–اﻝﻘﺎدﻤﺔ، وﺴوف ﻴﺘﻴﺢ  
اﻻﺨﺘﻴﺎر....وﺴوف ﻴﻤﺜل اﻝﺘﻌﻠم ﺒواﺴطﺔ اﻝﺤﺎﺴوب ﻨﻘطﺔ اﻻﻨطﻼق ﻨﺤو اﻝﺘﻌﻠم اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻤن 
اﻝﺤﺎﺴوب....وﺴوف ﻴﻘوم ﻤﻌﻠﻤو اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل اﻝﺠﻴدون ﺒﻤﺎ ﻫو أﻜﺜر ﻤن ﺘﻌرﻴف اﻷﻓراد ﺒﻜﻴﻔﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠم اﻝﻌﺜور 
وﻤﺎت اﻝﺴرﻴﻊ، ﻓﺴﻴظل ﻤطﻠوﺒﺎ ﻤﻨﻬم أن ﻴدرﻜوا ﻤﺘﻰ ﻴﺨﺘﺒرون وﻤﺘﻰ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﺒر طرﻴق اﻝﻤﻌﻠ
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إن اﺴﺘﺨدام اﻷﻨﺘرﻨت ﻜﺄداة أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘدرﻴب ﺤﻘق  ."ﻴﻌﻠﻘون، أو ﻴﻨﺒﻬون، أو ﻴﺜﻴرون اﻻﻫﺘﻤﺎم
  اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺎت ﻨذﻜر ﻤﻨﻬﺎ: 
  اﻝﻤروﻨﺔ ﻓﻲ اﻝوﻗت واﻝﻤﻜﺎن  - 
  ﻴن ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف أﻨﺤﺎء اﻝﻌﺎﻝم إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻝوﺼول إﻝﻰ أﻜﺒر ﻤن اﻝﺠﻤﻬور واﻝﻤﺘﺎﺒﻌ - 
ﻋدم اﻝﻨظر إﻝﻰ ﻀرورة ﺘطﺎﺒق أﺠﻬزة اﻝﺤﺎﺴوب وأﻨظﻤﺔ اﻝﺘﺸﻐﻴل اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻤن ﻗﺒل   - 
  اﻝﻤﺸﺎﻫدﻴن ﻤﻊ اﻷﺠﻬزة اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻹرﺴﺎل.
  MOR-DCواﻷﻗراص اﻝﻤدﻤﺠﺔ  ﺴرﻋﺔ ﺘطوﻴر اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺄﻨظﻤﺔ اﻝﻔﻴدﻴو  - 
  ﺴرﻋﺔ ﺘطوﻴر اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤوﺠود ﻋﺒر اﻷﻨﺘرﻨت.  - 
  ﻗﻠﺔ اﻝﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝﻤﺎدﻴﺔ ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻷﻗﻤﺎر اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وﻤﺤطﺎت اﻝﺘﻴﻠﻴﻔون واﻝرادﻴو - 
  ﺘﻐﻴﻴر ﻨظم وطراﺌق اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ إﻴﺠﺎد ﻗﺎﻋﺎت ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  - 
  إﻋطﺎء اﻝﺘدرﻴب ﺼﺒﻐﺔ اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ واﻝﺨروج ﻤن اﻹطﺎر اﻝﻤﺤﻠﻲ. - 
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻝﺸﺒﻜﺎت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻴﺔ  ﻜﻔﺎءاتاﻝﺜﺎﻨﻲ: ﺘﺤﻘﻴق اﻻﺴﺘداﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝ اﻝﻤطﻠب
ﻤن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻫﻲ ﻋﺎﻤل ﻤﻬم ﻴﺴﺎﻫم  ﻨﺘراﻨت ﻜﺠزءواﻷﻨﺘرﻨت اﻷ ﺸﺒﻜﺘﻲإن 
 ﻓﻲ اﻝرﻓﻊ ﻤن اﻝﻜﻔﺎءة واﻝﻤﻬﺎرة ﻝدى اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻓﻘد ﺴﺎﻫﻤت وﺴﺎﻋدت اﺴﺘﺨداﻤﺎت ﻫذﻩ
اﻝﺸﺒﻜﺎت ﻜﺎﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد، واﻝﺘﺴﻴﻴر اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻝﻠوﺜﺎﺌق، اﻝﻌﻤل ﻋن ﺒﻌد...اﻝﺦ، ﻓﻲ اﻨﺘﻬﺎج 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﻝﻰ اﻻﺴﺘﻐﻼل اﻝﻌﻘﻼﻨﻲ ﻝﻠﻤوارد واﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋن ﺸراﺌﻬﺎ وﻤﺘﺎﺒﻌﺔ اﻷﺜر اﻝﺒﻴﺌﻲ 
ﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ إذ ﺘﻐﻴر ﻤﻔﻬوم اﻝوﻗت ﻝﻬﺎ، وﺒﺈدﺨﺎل ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﺘﻐﻴرت اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم ا
واﻝﻤﻜﺎن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﺄﺼﺒﺤت اﻝﻤؤﺴﺴﺎت أﻜﺜر ﺸﻔﺎﻓﻴﺔ وأﺼﺒﺢ ﻤن اﻝﺴﻬل اﻝﺒﻠوغ ﻝﻤرﻜز اﻝﻤﻌﻠوﻤﺔ 
وﺒﻌث روح اﻝﺘﻌﺎون واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ واﻝﻌﻤل اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﻤن ﺨﻼل ﻫذﻩ اﻝﺸﺒﻜﺎت وﻴﻤﻜن ﺘﺠﺴﻴد اﻻﺴﺘداﻤﺔ ﻓﻲ 
  اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: 
ﺴﻴﺘﻤﻜن اﻷﻓراد داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن رﺒﺢ اﻝوﻗت واﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻤروﻨﺔ أﻜﺜر ﻝﻸﻓراد داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ:  - 1
اﻝﺘﻌﻠم، اﻝﺘﻨظﻴم واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﺒﻔﻀل اﺴﺘﺨدام ﺸﺒﻜﺔ اﻷﻨﺘرﻨت ﻓﻔﻲ ﺤﺎﻝﺔ اﻝﺘﻜوﻴن ﻋن ﺒﻌد ﺘﺘﺠﻨب اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
اﻝﺘﻨﻘل ﻝﻌدة ﻜﻴﻠوﻤﺘرات ﻤﻤﺎ ﻴﻀﻤن ﺴﻼﻤﺔ اﻷﻓراد وﺼﺤﺘﻬم واﻝﺤد ﻤن اﻝﺤوادث وﺨطر اﻝطرﻗﺎت دون أن 
اﻝﺴﻴﺎرات ﻝدﻴﻬﺎ ﺤﻴث ﺘﺒﻘﻰ داﺌﻤﺎ ﻓﻲ وﻀﻌﻴﺔ ﺠﻴدة، وﻫذﻩ اﻝﻤﺒررات اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ  ﻨﻨﺴﻰ اﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ ﺤظﻴرة
ﺴوف ﺘﺴﺎﻋد ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ زﻴﺎدة رﺒﺤﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف، ﻓﻔﻲ ﻓرﻨﺴﺎ ﻤﺜﻼ إذا ﻜﺎن ﻫﻨﺎك 
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ﻓرد ﻝﻜل اﺠﺘﻤﺎع  51اﺠﺘﻤﺎﻋﺎت ﺠﻬوﻴﺔ ﻴﺤﻀر ﻓﻴﻬﺎ  01ﻤوظف وﺘﻨظم ﻓﻲ اﻝﻌﺎم  0001ﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺸﻐل 
طن ﻤن ﺜﺎﻨﻲ أﻜﺴﻴد  042ﻓرد ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺴﺘرﺒﺢ أﻜﺜر ﻤن  001ﻓﻲ اﻝﻌﺎم ﻴﺤﻀرﻩ  واﺠﺘﻤﺎع وطﻨﻲ واﺤد
 2ocطن ﻤن  042ﺸﺠرة و  081ﻴﻌﺎدل ﻏرس 2ocاﻝﻜرﺒون ﺒﻔﻀل اﻻﺠﺘﻤﺎع ﻋن ﺒﻌد وواﺤد طن ﻤن
  1.ﺴﻴﺎرة ﻤن ﺤرﻜﺔ اﻝﻤرور 001ﺘﻌﺎدل ﻨزع 
اﻝﺸﺒﻜﺎت أﺼﺒﺢ واﺠﺒﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﺨداﻤﺎت ﻫذﻩ  اﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن اﺴﺘﻌﻤﺎل اﻝورق:- 2
اﻝﻤﺴﺘدام ﻓﻲ ﻜﻤﻴﺔ اﻝطﺎﻗﺔ اﻝﻤﺴﺘﻬﻠﻜﺔ واﻻﺴﺘﻐﻼل اﻝﻌﻘﻼﻨﻲ ﻝﻠﻤوارد اﻝطﺒﻴﻌﻴﺔ  اﻷﺨذ ﻓﻲ اﻝﺤﺴﺒﺎن اﻻرﺘﻔﺎع
وﺨﻴر ﻤﺜﺎل ﻋﻠﻰ ذﻝك ﻫو أن اﻻﻨﺘرﻨت ﺴﻴوﻓر ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن  2ocواﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن اﻨﺒﻌﺎث ﻏﺎز 
ﻜﻤﺒﻴوﺘر، ﺒرﻤﺠﻴﺎت، ﻤﻠﻔﺎت اﻝ ﺠﻬﺎزاﺴﺘﻬﻼك اﻝورق وذﻝك ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤوﺠودة ﻓﻲ 
  reipap orézورق رﻗﻤﻴﺔ...اﻝﺦ وﺘﻘﺴﻴﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠف اﻝوﺤدات ﺤﺘﻰ ﺘﺼل إﻝﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺼﻔر 
 01ﻤﺸﺘرك وﻋﺒر  061وﻝﻠﺘوﻀﻴﺢ أﻜﺜر ﻨﺠد أﻨﻪ ﻓﻲ ﺤﺎل وﺠود ﺸرﻜﺔ ﺘﺴﺘﺨدم اﻻﺘﺼﺎﻻت ﻋن ﺒﻌد ﺒﻴن 
ﺴﻤﺢ ﻓﻲ اﻝﻌﺎم اﻷول ﻤوزع ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻝم ﻫذﻩ ﻜﻠﻬﺎ ﺴﺘ 52دول ﻤﻤﺜﻠﺔ ﻋن طرﻴق  6ﻤواﻗﻊ ﻝﻬﺎ ﻤوزﻋﺔ ﻋﻠﻰ 
  ﺼﻔﺤﺔ ﻤن اﻝورق. 00005ﺒرﺒﺢ ﺤواﻝﻲ 
ﻤن  ﺒﺎﻝﻤﺌﺔ 05ﻷن أﻜﺜر ﻤن  اﻝﺘﺨﻔﻴض ﻤن ﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﺘﻨﻘﻼت واﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن اﻨﺒﻌﺎث اﻝﻐﺎزات اﻝﻤﻠوﺜﺔ:- 3
ﻏﺎز ﺜﺎﻨﻲ أﻜﺴﻴد اﻝﻜرﺒون ﻫو ﻨﺎﺘﺞ ﻤن اﻝﺘﻨﻘﻼت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ وﻨظرا ﻝﺘوﻓر وﺴﺎﺌل اﻻﺘﺼﺎﻻت ﻋن  اﻨﺒﻌﺎﺜﺎت
ﺒﻌد ﻤﺜل ﺘﻘﺴﻴم اﻝوﺜﺎﺌق، اﻝﻔﻴدﻴو، اﻝﻤﺤﺎورة ﻋن ﺒﻌد...اﻝﺦ، ﻴﻤﻜن أن ﺘﺤول اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎت 
دام ﺒﺤﻀور اﻷﻓراد ﻓﻲ ﻤﻜﺎن ﻤﻌﻴن إﻝﻰ اﺠﺘﻤﺎع ﻋن ﺒﻌد ﻴوﻓر ﻋن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﻤﺠﺘﻤﻌﻴن اﻝﺘﻨﻘل واﺴﺘﺨ
  وﺴﺎﺌل اﻝﻨﻘل دون أن ﻨﻨﺴﻰ اﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن اﺴﺘﻬﻼك اﻝوﻗود واﻝطﺎﻗﺔ.
ﻤﺎزوت واﻝ  ﺒﻨزﻴناﻝوﻝﻠﺘﺄﻜﻴد ﻤن ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻫذﻩ اﻻﺴﺘﺨداﻤﺎت ﻓﻲ اﻻﺴﺘداﻤﺔ ﻨﺠد أﻨﻬﺎ ﺘﺨﻔض ﻤن اﺴﺘﻬﻼك 
ﻓﻲ اﻝﺘﻨﻘل واﻝﺴﻔر ﻓﻀﻼ ﻋن اﻝﺤد ﻤن اﻨﺒﻌﺎث اﻝﻐﺎزات اﻝﻤﻠوﺜﺔ اﻝﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻨﻬﺎ. ﻓﻔﻲ اﻝﻌﺎﻝم ﻨﺠد أن ﻗطﺎع 
ﺒﺎﻝﻤﺌﺔ ﻤن اﻨﺒﻌﺎث ﻏﺎز ﺜﺎﻨﻲ أﻜﺴﻴد اﻝﻜرﺒون    41ﺤﻴث ﻴﺴﺎﻫم ب  أﻜﺒر اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن ﻝﻠطﺎﻗﺔاﻝﻨﻘل ﻫو 
، وﻝﻜن ﻤﻊ إدﺨﺎل 0202ﺒﺎﻝﻤﺌﺔ ﻓﻲ اﻻﺘﺤﺎد اﻷوروﺒﻲ ﺒﺤﻠول ﺴﻨﺔ  81وﻤﻤﻜن أن ﻴﺼل إﻝﻰ  2oc
 61اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝرﻗﻤﻴﺔ واﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﻼﺘﺼﺎﻻت ﻓﻘد ﺘﺨﻔض ﻨﺴﺒﺔ اﻻﻨﺒﻌﺎث ﻝﺜﺎﻨﻲ أﻜﺴﻴد اﻝﻜرﺒون إﻝﻰ
 .  20202ﺒﺤﻠول ﺴﻨﺔ  ﺒﺎﻝﻤﺌﺔ
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  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﺒﺎﺴﺘﺨدام ﺸﺒﻜﺔ اﻷﻨﺘرﻨت 
ﻋﻠﻰ ﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻷﻨﺘرﻨت ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘدرﻴب ﻤدﻴر ﻋﺎم ﺸرﻜﺔ ﻤﺎﻴﻜروﺴوﻓت ﺒﻴل ﺠﺎﻴﺘس  ﻋﻠق
ﺒﻘوﻝﻪ إن طرﻴق اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺴرﻴﻊ ﺴوف ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ رﻓﻊ اﻝﻤﻘﺎﻴﻴس اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻝﻜل ﻓرد ﻓﻲ اﻷﺠﻴﺎل 
ﻴﺘﻴﺢ اﻝطرﻴق ﻝظﻬور طراﺌق ﺠدﻴدة ﻝﻠﺘدرﻴب وﻤﺠﺎﻻ أوﺴﻊ ﺒﻜﺜﻴر ﻝﻼﺨﺘﻴﺎر......، اﻝﻘﺎدﻤﺔ، وﺴوف 
وﺴوف ﻴﻤﺜل اﻝﺘدرﻴب ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻝﺤﺎﺴوب ﻨﻘطﺔ اﻻﻨطﻼق ﻨﺤو اﻝﺘدرب اﻝﻤﺴﺘﻤر وﺴوف ﻴﻘوم ﻤدرﺒو 
اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل اﻝﺠﻴدون ﺒﻤﺎ ﻫو أﻜﺜر ﻤن ﺘﻌﻠﻴم اﻷﻓراد ﺒﻜﻴﻔﻴﺔ اﻝﻌﺜور ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋر طرﻴق اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
ﻓﺴﻴظل ﻤطﻠوﺒﺎ ﻤﻨﻬم أن ﻴدرﻜوا ﻤﺘﻰ ﻴﺨﺘﺼرون، وﻤﺘﻰ ﻴﻌﻠﻘون، أو ﻴﻨﺒﻬون، أو ﻴﺜﻴرون اﻝﺴرﻴﻊ، 
  .1اﻻﻫﺘﻤﺎم
  أوﻻ: اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻷﻨﺘرﻨت
ﻨﻤط ﺠدﻴد ﻝﻠﺘدرﻴب ﻴﺴﻤﻰ ﺒﺎﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﻋن طرﻴق اﺴﺘﺨدام  ﺒرز ﺨﻼل اﻝﺴﻨوات اﻷﺨﻴرة
ﻜﺒﻴرة ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، وﻴﺤﺘل ﻤواﻗﻊ ﻤﺘزاﻴدة ﺸﺒﻜﺔ اﻷﻨﺘرﻨت، ﻫذا اﻝﻨﻤط ﻤﺎ ﻓﺘﺊ ﻴﺴﺘﻘطب اﻫﺘﻤﺎم أﻋداد 
اﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظوﻤﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤؤﺴﺴﺎت، ﻴﻌﺘﻤد ﻫذا اﻝﻨﻤط ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب ﺒطرﻴﻘﺔ ﻻ 
ﺤﻀورﻴﺔ أو اﻓﺘراﻀﻴﺔ وﻴﺴﺘﻌﻤل أﺴﺎﺴﺎ أدوات ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ ﺤدﻴﺜﺔ ﻜﺎﻝﺤواﺴﻴب واﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻹﻋﻼﻤﻴﺔ 
  واﻝﻤﻠﺘﻴﻤﻴدﻴﺎ وﺸﺒﻜﺎت اﻻﺘﺼﺎل.
ذﻝك  اﻷﻨﻤﺎط وﻤﻔﻬوم اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﻤﻔﻬوم واﺴﻊ ﺠدا وﻴﻤﻜن أن ﻴﺘم ﺘﻘﺴﻴﻤﻪ إﻝﻰ ﻋدد ﻤن  إن    
وﻴظﻬر أن اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻴﻤﻜن أن ﻴﻜون  اﻝﻤﺴﺎﻋدة.اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ  اﺴﺘﺨدام اﻷدواتﺤﺴب ﻤدى 
 ض اﻷدوات اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻤﺜل وﻀﻊ ﺠﻤﻴﻊ اﻹﻋﻼﻨﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤﺎدةـﺒﺴﻴط ﺠدا ﺤﻴث ﻴﻘدم ﻝﻠﻤﺘدرب ﺒﻌ
 ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن أن ذﻝك وﻀﻊ اﻝﺨطﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻏﻴرﻫﺎ ﻤن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺒﺴﻴطﺔ.ــﻋﻠﻰ ﻨظﺎم إدارة اﻝﻤﻘررات وﻜ
 ﺔ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ إدارةــﻋن اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻤل وﻴﺴﺘﺒدل ﺒﺄﻨظﻤ اﻻﺴﺘﻐﻨﺎء اﻝﺘدرﻴب ﻋن طرﻴق
ﺘﺤدث داﺨل  نأدوات أﺨرى ﺘﺤﺎﻜﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن أاﻝﻤﺴﺘوى واﻝدردﺸﺔ واﻻﻤﺘﺤﺎﻨﺎت و 
  اﻝﻘﺎﻋدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ .
                                                          
ﻤﺠﻠﺔ اﻝواﺤﺎت ﻝﻠﺒﺤوث واﻝدراﺴﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ، اﻝﺘدرﻴب اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻤﻔﻬوم ﺠدﻴد ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔزرﻗﻴن ﻋﺒود، ﺠﺒﺎري ﺸوﻗﻲ،  1
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اﻷﺴﻬل ﻝﻠﺘطﺒﻴق، وﻴوﻓر ﻫذا اﻝﻨﻤط وﻫو اﻝﻨﻤط اﻷﻜﺜر ﺸﻴوﻋﺎ  و :  "evitartsinimdA " 1ﻝﻨﻤط ا
، ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤدرب، ﻤواﻋﻴد اﻻﻤﺘﺤﺎﻨﺎت، ﻤواﻋﻴد ﺘﺴﻠﻴم اﻷدوات، ﻤﻨﻬﺎ  اﻝﺨطﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻘط ﺒﻌض
  واﻹﻋﻼﻨﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻻ ﻴوﻓر ﻫذا اﻝﻨﻤط أي ﻤﺎدة ﺘدرﻴﺒﻴﺔ. اﻝوظﺎﺌف
م ﺘوﻓﻴر ﺒﻌض ﻫذا اﻝﻨﻤط أﻓﻀل ﻤن اﻝﻨﻤط اﻝﺴﺎﺒق ﺤﻴث ﻴﺘ ﻴﻌﺘﺒر: "latnemelppuS"" 2 اﻝﻨﻤط
وﻤن ﻫذﻩ ﻻ ﺘﻌﺘﺒر ﺒدﻴﻠﺔ ﻋﻨﻬﺎ . اﻝﻤﻌطﺎة  ﻓﻲ اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ و اﻝﺘﻲ ﺘدﻋم اﻝﻤﺎدة اﻷدوات اﻹﻀﺎﻓﻴﺔ  و 
  ، وﻏﻴرﻫﺎ ﻤن اﻷدوات اﻝﺘﻲ ﺘوﻓر ﻤﺎدة ﺘدرﻴﺒﻴﺔ إﻀﺎﻓﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرب .اﻷدوات ﻤﻼﺤظﺎت اﻝﻤﺎدة ، اﻝﻤﺴودات
ﺎل ــن ﻓﻌو ﻓﺈن اﻝﻤﺘدرب ﻏﻴر ﻗﺎدر ﻋﻠﻰ أن ﻴﻜ ﻫذا اﻝﻨﻤط، اﺴمﻜﻤﺎ ﻴﺸر : " laitnessE " 3اﻝﻨﻤط
اﻝﻤﺘدرب ﻋﻠﻰ ﻤﻌظم ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻨﻤط ﻴﺤﻤل و  .رﻝﻰ اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺸﻜل دوري وﻤﺴﺘﻤدون اﻝﻠﺠوء إ
، وﻴﺠب أن ﺘﺘوﻓر ﺒﻌض اﻝﺼﻔﺎت ﻓﻲ اﻝﻤﺘدرب ﻝﻴﻘوم ﺒﺈﻨﺸﺎء ﺤﻘﻴﺒﺔ ﻤﻜوﻨﺎت اﻝﻤﺎدة ﻤن ﺨﻼل اﻷﻨﺘرﻨت
ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻬذا اﻝﻨﻤط وﻤن ﻫذﻩ اﻝﺼﻔﺎت: اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻜﺘﺎﺒﺔ اﻝﻤﺤﺘوى ﺒطرﻴﻘﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ وﺴﻠﺴﺔ وﺤﺴب 
  ﻨﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ.اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ وﻜذا اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎء اﻝﻤﺤﺘوى ﻜﺎﻤﻼ وﺒﻤدة زﻤ
وﺠود ﻫذا اﻝﻨﻤط ﻗرﻴﺒﺎ ﻤن ﻗﺎع اﻝﻬرم، إﻻ أن اﻝﻘﺎﻋدة  ﻤن ﻋﻠﻰ اﻝرﻏم :"lanummoc" 4 اﻝﻨﻤط
ﺒﻨﺎء اﻝﻤﺎدة  ﻋنﻫذا اﻝﻨﻤط ﻴﺼﺒﺢ اﻝﻤﺘدرب ﻤﺴؤوﻻ  وﻓﻲ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺎ زال ﻝﻬﺎ دور ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ.
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ. وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﻤﺸﺎرﻜﺘﻪ ﻓﻲ اﻝﻨﻘﺎﺸﺎت اﻝﻤﺘزاﻤﻨﺔ واﻝدردﺸﺔ واﻝﻌروض اﻝﺘﻘدﻴﻤﻴﺔ وﻨﻘﺎﺸﺎت 
ﺎﻷدوات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻨﻤط ـاﻝﻔﻴدﻴو. أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤدرب، ﻓﻴﺠب أن ﻴﻜون ﻋﻠﻰ دراﻴﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒ
  .ﻤزدوجﻰ ﻫذا اﻝﻨﻤط ﺒﺎﻝﻌض اﻷﺤﻴﺎن ﻴﺴﻤـــوﻴﺘﻘن اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ و اﻷﻫداف اﻝﻤﻨﺸودة ﻤﻨﻬﺎ. وﻓﻲ ﺒ
وﻴﻜون اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد  ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻨﻤط ﻻ وﺠود ﻝﻠﻘﺎﻋﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،: "evisremmI " 5 اﻝﻨﻤط
ﻓﺎﻝﻤدرب  ذا اﻝﻨﻤط ﻫو اﻷﺼﻌب ﻤن ﺤﻴث ﺒﻨﺎء اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ و اﻻﺴﺘﺨدام.ﻫﺒﺎﻝﻜﺎﻤل وﻴﻌﺘﺒر 
و ﻫذا اﻝﻨﻤط ﻫو  اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ.درب ﻴﺠب أن ﻴﻜوﻨﺎ ﻋﻠﻰ دراﻴﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒﺎﻷدوات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ و ﻜﻴﻔﻴﺔ ـواﻝﻤﺘ
 اﻝﺒﻜﺎﻝورﻴوسﺔ ــاﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد واﻝﻤﺴﺘﺨدم ﻤن ﻗﺒل اﻝﺠﺎﻤﻌﺎت اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻘدم ﺒراﻤﺞ ﻝدرﺠ طﻨﻤ
  .اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ ﻋﺒر اﻷﻨﺘرﻨتو 
  اﺴﺘﺨدام ﺠﻬﺎز اﻝﺤﺎﺴوب ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد ﺜﺎﻨﻴﺎ:
ﻗّوة ﻋﻤل أﺠﻬزة اﻝﺤﺎﺴوب  اﻝﺘطور اﻝﺴرﻴﻊ ﻓﻲ ﺸﺒﻜﺎت اﻝﺤﺎﺴوب ، واﻝﺘﺤّﺴن اﻝﻜﺒﻴر ﻓﻲ ﻤﺠﺎل
، وﻜذﻝك اﻝﺘﻘدم اﻝﺒﺎﻫر ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺘﺨزﻴن اﻝﻤﻐﻨﺎطﻴﺴﻴﺔ ﺠﻌﻠت ﻤن اﻝﺤﺎﺴوب ﻗوة اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ
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، ﺤﻴث أﺼﺒﺤت ﺘﺘوﻓر اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺠدﻴدة ذات ﺨﺎﺼﻴﺔ اﻝﺘﻔﺎﻋل ﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌدد
وﺘﻨﻘﺴم ﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻪ  ﻝدارﺴﻴن .اﻝﻤﺘﺒﺎدل اﻝﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻐّﻠب ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺼري اﻝزﻤن واﻝﻤﺴﺎﻓﺔ ﻝﻠوﺼول إﻝﻰ ا
 واﺴﻌﺔ ﻫﻲ: ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘﻌﻠﻴم أو اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺒﻌد إﻝﻰ أرﺒﻌﺔ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎت
أي ﻴﺘم اﺴﺘﻌﻤﺎل اﻝﺤﺎﺴوب ﻜﺂﻝﺔ ﻴﺤﺘوي ﻋﻠﻰ أداة  :اﻝﺘﻌﻠﻴم أو اﻝﺘدرﻴب ﺒﻤﺴﺎﻋدة اﻝﺤﺎﺴوب- 1
ﻨﺔ وﻝﻜﻨﻬﺎ ﻤﺤدودة ﻝﻠﺘﻌﻠﻴم اﻝذاﺘﻲ ﺤﻴث ﻴﻘدم دروﺴًﺎ ﺒﺸﻜل ﻀﻤﻨﻲ وذﻝك ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻤﻌﻴ
ﻫﻨﺎك ﻋّدة وﺠوﻩ ﻝﻠﺘﻌﻠﻴم ﺒﻤﺴﺎﻋدة اﻝﺤﺎﺴوب ﺘﺘﻀﻤن اﻝﺘدرﻴب واﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ، أو اﻝﺼف ﻓﻲ ذات اﻝوﻗت 
اﻝدراﺴﻲ اﻝذي ﻴﻨﻌﻘد ﺒواﺴطﺔ ﻤدّرس ، اﻷﻝﻌﺎب واﻝظروف اﻝﻤﺸﺎﺒﻬﺔ اﻝﻤﻔﺘﻌﻠﺔ واﻝﻤﺤﺎﻜﺎة، وﻜذﻝك ﺤل 
  وﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﻤﺸﺎﻜل.
ﻝﺤﺎﺴوب ﻤن ﺤﻴث اﻝﺘوزﻴﻊ واﻝﺘﺨزﻴن واﻝﺒﺤث أي اﺴﺘﻌﻤﺎل ﻤﻘدرات ااﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝذي ﻴدﻴرﻩ اﻝﺤﺎﺴوب: -2
ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺤﺎﻝﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﻝﻴس ﻤن اﻝﻀروري  .اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬمﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺘﻌﻠﻴم وﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻘّدم اﻝطﻼب واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
ﺘوﺼل اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻋن طرﻴق اﻝﺤﺎﺴوب ﻫذا رﻏم أﻨﻪ ﻓﻲ اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻷﺤﻴﺎن ﻴﺘوﻓر اﻝﺘﻌﻠﻴم ﺒﻤﺴﺎﻋدة 
 رﻩ اﻝﺤﺎﺴوباﻝﺤﺎﺴوب ﺠﻨﺒًﺎ إﻝﻰ ﺠﻨب ﻤﻊ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝذي ﻴدﻴ
واﻷﻤﺜﻠﺔ ﻋﻠﻰ  وﻫذا ﻴﺼف ﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﺤﺎﺴوب اﻝﺘﻲ ﺘﺴّﻬل اﻻﺘﺼﺎل. :اﻻﺘﺼﺎل ﺒواﺴطﺔ اﻝﺤﺎﺴوب-3
 ذﻝك ﺘﺸﻤل اﻝﺒرﻴد اﻹﻝﻜﺘروﻨﻲ، واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺎت ﺒواﺴطﺔ اﻝﺤﺎﺴوب.
ﻤﺜل اﻝﻨﺼوص اﻹﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ اﻝﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ  :وﺴﺎﺌط اﻻﺘﺼﺎل اﻝﻤﺘﻌددة اﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺤﺎﺴوب-4
إﻝﻰ ﺠﻴل ﻤن ﻤﻌدات اﻝﺤﺎﺴوب اﻝﻔﻌﺎﻝﺔ واﻝﻤﻌﻘدة واﻝﻤرﻨﺔ اﻝﺘﻲ ﻤﺎ ﺘزال ﻓﻲ طور اﻝﺘطوﻴر واﻝﺘﻲ اﻜﺘﺴﺒت 
إن ﻫدف وﺴﺎﺌل اﻻﺘﺼﺎل اﻝﻤﺘﻌددة اﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ أﺴﺎس  اﻫﺘﻤﺎم اﻝﻤدرﺴﻴن ﻋن ﺒﻌد ﻓﻲ اﻝﺴﻨوات اﻷﺨﻴرة.
، وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺤﺎﺴوب ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻨظﺎم ﺘوﺼﻴل اﻝﺼوت واﻝﺼورةﻫو إﺤداث ﺘﻜﺎﻤل ﻤﺎ ﺒﻴن  اﻝﺤﺎﺴوب
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  اﻝﻔﺼل ﺨﺎﺘﻤﺔ
ﺘﻌﻴد اﻝﻨظر ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد  ﺠﻌﻠﺘﻬﺎ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔاﻝﻤﺤﻴطﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺨﺎﺼﺔ  اﻝﺘﻐﻴراتإن      
ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ أﺤد أﻫم  اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺤﻴث ﺘﺄﺨذ ﻓﻲ اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﻴزات اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ﻴﻌﺘﺒر اﻝﺘدرﻴب اﻵﻝﻴﺎت اﻝﻀرورﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤرﻴك اﻝﻘدرات واﻝﻤﻬﺎرات ﻓﻲ ظل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت.  و 
ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨت طﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ  ﻤﻬﺎ اﻹدارة ﻓﻲ أي ﻤؤﺴﺴﺔأﺤد اﻝوﺴﺎﺌل واﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨد اﻻﻝﻜﺘروﻨﻲ
ﻬد ﻤواﺨﺘﺼﺎﺼﻬﺎ، ﻤن أﺠل ﺘطوﻴر وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻘدرات اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ واﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﺎﻝﺸﻜل اﻝذي ﻴ












      
  ﺮاﺑﻊاﻟﻔﺼﻞ اﻟ
دراﺳﺔ –ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻓﻲ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻜﻔـﺎءات 
  -ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔ 




 ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات واﻝدور اﻝذي ﺘﻠﻌﺒﻪ ﻓﻲﺒﻌد اﻝﺘﺄﺼﻴل اﻝﻨظري ﻝﻤوﻀوع ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
ﺒﻤﺤﺎوﻝﺔ ، ﻗﻤﻨﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺠزء ﻤن اﻝدراﺴﺔ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظريوﻋرض ﻜل اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻪ ﻓﻲ  اﻝﺒﺸرﻴﺔ
إﺴﻘﺎط اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري ﻤن اﻝﻤوﻀوع ﻓﻲ دراﺴﺔ ﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ، ﻫذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
اﻝوطﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒر ﻤن اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝوطﻨﻴﺔ اﻝراﺌدة ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻐذاﺌﻴﺔ. وذﻝك 
ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ، إﻀﺎﻓﺔ ﺒﻬدف ﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺴﺘوى ﻜل ﻤن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
ﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، أي ﻤدى اﻝﺘواﻓق ﺒﻴن ﻤﺎ ﺘم ﺘﻘدﻴﻤﻪ 
ﻓﻲ اﻝﻔﺼول اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ ﻋﻠﻰ أرض اﻝواﻗﻊ. وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ذﻝك ﺘم ﺘﻘﺴﻴم ﻫذا اﻝﻔﺼل إﻝﻰ ﺜﻼث 
  ﻤﺒﺎﺤث، ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ
  اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔاﻹطﺎر اﻝﻤﻨﻬﺠﻲ ﻝﻠدراﺴﺔ اﻝﻤﺒﺤث اﻷول: 
  ﻋرض وﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔاﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻨﻲ: 









  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  اﻝﻤﺒﺤث اﻷول: ﺘﺤدﻴد وﺘﻌرﻴف ﻤﻴدان اﻝدراﺴﺔ
 - ﺒﺎﺘﻨﺔ-اﻝﻤطﻠب اﻷول: ﻨﺒذة ﻋن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻐذاﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل  اﻝراﺌدة ﻤن اﻝﻤؤﺴﺴﺎت - ﺒﺎﺘﻨﺔ - ﺘﻌﺘﺒر ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس     
اﻝﺘﻌرﻴف ﺒﻬذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻨﺸﺎطﻬﺎ، واﻝﺘطرق اﻝﻰ ﻫﻴﻜﻠﻬﺎ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ، وﺸرح ﻤﻬﺎم وﺴﻴﺘم ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤطﻠب 
  ﻜل اﻝﻤدﻴرﻴﺎت واﻷﻗﺴﺎم واﻝﻤﺼﺎﻝﺢ اﻝﻤﻜوﻨﺔ ﻝﻬﺎ. 
 -ﺒﺎﺘﻨﺔ -ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒطﺎﻗﺔ ﺘﻘﻨﻴﺔ ﻋن ﺸرﻜﺔ أوﻻ: 
 اﻝﻐذاﺌﻴﺔ اﻝدﻗﻴق واﻝﻌﺠﺎﺌن اﻝﻐذاﺌﻴﺔ و اﻝﻜﺴﻜس ﻝﻠﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝوطﻨﻴﺔﻤﻨذ اﻻﺴﺘﻘﻼل أﻨﺸﺌت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ      
 ﺘﻐطﻴﺔ اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻐذاﺌﻴﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺘﻜون ﻤدﻋﻤﺎ ﻝﺠﻬود اﻝﺸرﻜﺎت ﻝﻠﻔروع اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ NS CAPMES
 72 اﻝﻤؤرخ ﻓﻲ 28-573 طﺒﻘﺎ ﻝﻠﻤرﺴوم رﻗم NS CAPMESﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺠزاﺌري. وﺒﻌد إﻋﺎدة ﻫﻴﻜﻠﺔ 
وﻤؤﺴﺴﺔ  LAINE إﻝﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻠواردات اﻝﻐذاﺌﻴﺔ CAPMES ﺘﻔرﻋت 2891 ﻨوﻓﻤﺒر
ﺤﻴث  DAIREوﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻐذاﺌﻴﺔ ﻝﻠﺤﺒوب وﻤﺸﺘﻘﺎﺘﻬﺎ ﻝﻠﺤﺒوب وﻤﺸﺘﻘﺎﺘﻬﺎ اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻐذاﺌﻴﺔ
   ﺘﻴﺎرت DAIREﺴطﻴف، DAIRE ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ، DAIRE ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﺨﻤس ﻤؤﺴﺴﺎت وﻫﻲ: ﺘﻀم 
ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻌد طﺒﻘﺎ ﻝﻠﻤرﺴوم  DIMS  ﺘﺴﻤﻴﺔ ﻤﺠﻤﻊأﺨذت  واﻝﺘﻲ ﻋﻨﺎﺒﺔ، DAIRE ﺴﻴدي ﺒﻠﻌﺒﺎس، DAIRE
-52اﻝﻤؤرخ ﻓﻲ 56 -9 ﺘﻤت إﻋﺎدة ﻫﻴﻜﻠﺔ ﻤؤﺴﺴﺎت 7991 وﻓﻲ ﻋﺎم، 5691 -3- 52 اﻝﻤؤرخ ﻓﻲ 56 - 90رﻗم
ﺒﻌد ﺘراﺠﻊ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ اﻝﻨﺼﻴب  DAIRE إﻋﺎدة ﻫﻴﻜﻠﺔ ﻤؤﺴﺴﺎت ﺘﻤت 7991، وﻓﻲ ﻋﺎم5691-3
وﻤﻨﻬﺎ ﺸرﻜﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺘﺤت اﺴم اﻝﺸرﻜﺔ  اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻝﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺴوق ﻝﺘﻨﺒﺜق ﻤﻨﻬﺎ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻔروع
، ذات 7991دﻴﺴﻤﺒر 42ﻓﻲ ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ،  DIMSﻝﻤﺠﻤﻊ ﻜﺸرﻜﺔ ﻓرﻋﻴﺔ ﺘﺎﺒﻌﺔاﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
، ﺘﺘﺨذ اﻝﺸرﻜﺔ ﻤن وﻻﻴﺔ ﺒﺎﺘﻨﺔ ﻤﻘرا ﻝﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺘﺘوﻓر ﻋﻠﻰ دج ﻤﻠﻴون021ـ ـــــــــــــرأﺴﻤﺎل اﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻘدر ﺒ
ﺘﺤﺘل ﻤوﻗﻌﺎ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎ ، antaB CPU ﺘﺘواﺠد ﺒﺎﻝوﻻﻴﺔ ذاﺘﻬﺎوﺤدة : CPUوﺤدﺘﻴن ﻝﻺﻨﺘﺎج واﻝﺘﺠﺎرة 
اﻝﺤﺒوب واﻝﺨﻀر اﻝﺠﺎﻓﺔ اﻝﻤﻤوﻨﺔ ﻝﻠﺸرﻜﺔ ﺒﺎﻝﻤﺎدة اﻷوﻝﻴﺔ، ووﺤدة أﺨرى ﺘﺘواﺠد  وذﻝك ﻝﻘرﺒﻬﺎ ﻤن ﺘﻌﺎوﻨﻴﺔ
ﻴﻤﺜل ﺘﻤوﻗﻌﻬﺎ ﻏﻴر اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﺒﺴﺒب ﺒﻌدﻫﺎ ﻋن اﻝﺴﻜﺔ اﻝﺤدﻴدﻴﺔ ﻤﻜﺎن  ﻴنأ CPU sirrAﺒﺒﻠدﻴﺔ أرﻴس 
  ﻴﺘرﻜز ﻨﺸﺎط اﻝﺸرﻜﺔ ﺤول اﻝﻤﻬﺎم اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: ﻨﻘل اﻝﻤﺎدة اﻷوﻝﻴﺔ، 
  اﻝﺘرﻗﻴﺔ واﻻﺘﺠﺎر واﻝﺘﺨزﻴن واﻝﺘوزﻴﻊ ﻋﻨد ﻜل اﻝﻤراﺤل ﻝﻤﻨﺘﺠﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻐذاﺌﻴﺔ. - 
إﻋداد وﺘﻨﻔﻴذ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت اﻝﺘطوﻴر اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ واﻝﺘﺠﺎري وﺘﺜﻤﻴن ﻤﻨﺘﺠﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت  - 
  ﻓروع أﺨرى.اﻝﻐذاﺌﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ذﻝك ﺤﻴﺎزة ﻤﺴﺎﻫﻤﺎت أو إﻨﺸﺎء 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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واﻻﻗﺘﻨﺎء  ﻤﻤﺎرﺴﺔ ﻜل ﻨﺸﺎط ﺼﻨﺎﻋﻲ أو ﺘﺠﺎري أو ﻤﺎﻝﻲ ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ذﻝك أﻨﺸطﺔ اﻝﺘﺠﺎرة اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ - 
واﻝﺘﺄﺠﻴر واﻝﺘﻨﺎزل ﻋن اﻝﻌﻼﻤﺎت أو ﺒراءات اﻻﺨﺘراع أو ﺘرﺨﻴﺼﺎت أﺨرى ﺘﺘﻌﻠق ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸر 
 أو ﻏﻴر ﻤﺒﺎﺸر ﺒﻤﻨﺘﺠﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻐذاﺌﻴﺔ وﻏﻴرﻫﺎ.
  اﻝﻬﻴﻜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺜﺎﻨﻴﺎ:
ﺒﻬﻴﻜﻠﻬﺎ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺒﺴﻴط إﻻ أﻨﻪ ﺠد ﻤﺤﻜم وﻫذا راﺠﻊ  - ﺒﺎﺘﻨﺔ - ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺘﺘﻤﻴز 
إﻝﻰ طﺒﻴﻌﺔ ﻨﺸﺎطﻬﺎ، ﺤﻴث ﻴﺸﻤل ﻋدة دواﺌر وﻤﺼﺎﻝﺢ واﻝﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺸرﻜﺔ 
ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  دور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﺘوﻀﻴﺢو  وﺘوﻓﻴر أﻓﻀل ﻤﻨﺘوج وذﻝك ﻝﺘﻠﺒﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺴوق.
ﻻﺒد ﻤن ﺸرح وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻬﻴﻜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻝﻬﺎ، ﻷﻨﻪ ﻴﺤدد ﻤﺴﺘوﻴﺎت وﻤواﻗﻊ اﺘﺨﺎذ وﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻘرارات، وﺤدود 
اﻝﺴﻠطﺔ واﻝﺼﻼﺤﻴﺎت، إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺘﺤدﻴدﻩ ﻝﻠﺘﻘﺴﻴﻤﺎت اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ واﻝوﺤدات اﻝﺘﻲ ﺘﻘوم ﺒﺎﻝﻤﻬﺎم واﻷﻨﺸطﺔ 

































 وﺜﺎﺌق اﻝﺸرﻜﺔ إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻤناﻝﻤﺼدر: 
أن اﻝﻬﻴﻜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻝﺸرﻜﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﻴﺘﻜون ﻤن أرﺒﻌﺔ ﻫﻴﺎﻜل أﺴﺎﺴﻴﺔ وﻓﻲ ﻫذا اﻹطﺎر ﻴﻼﺤظ 
  ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ:  وﻫﻲ
   
 اﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤـــــــــــــــــــــﺔ
 اﻷﻤﺎﻨﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ
 رﺌﻴس اﻝداﺌرة اﻝﻘﺎﻨوﻨﻴﺔ
 اﻝﻤﻔﺘش اﻝﻌﺎم
ﻤﻜﺘب ﻤﺴﺎﻋد ﻝﺤﻔظ 
 اﻝﺼﺤﺔ واﻷﻤن
ﻤﺴﺎﻋد ﻓﻲ ﺘدﻗﻴق 
ﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻤوارد 
 اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻤوارد  اﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ
 اﻝﺒﺸرﻴﺔ
داﺌرة اﻻﺴﺘﻐﻼل 
  رة اﻝﺘﺴوﻴقﺌدا
اﻝوﺤدة اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ اﻝوﺤدة اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
 أرﻴس
 اﻝﻬﻴﻜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ: (22)رﻗم اﻝﺸﻜل
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  ﻴﺸرف ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴرﻫﺎ اﻝرﺌﻴس اﻝﻤدﻴر اﻝﻌﺎم ﻝﻪ ﻋدة ﻤﻬﺎم: اﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ: - 1
  اﻝﺘﻨﺴﻴق ﺒﻴن ﻤﺨﺘﻠف ﻤﺼﺎﻝﺢ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ووﺤدﺘﻴﻬﺎ - 
  اﻝﺘﻨﺴﻴق ﺒﻴن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻤﺜﻴﻼﺘﻬﺎ ﻤن ﻨﻔس اﻝﻘطﺎع - 
  اﻝﺘﻨﺴﻴق ﺒﻴن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻷم - 
  وﺘﺴﺘﻌﻴن اﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﺒﻌدة ﻤﺼﺎﻝﺢ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ:
ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻝﻠﻤدﻴر اﻝﻌﺎم وﺘﻘوم ﺒﺘﺴﺠﻴل اﻝﺒرﻴد اﻝﺼﺎدر واﻝوارد، وطﺒﻊ اﻝﻤراﺴﻼت  اﻷﻤﺎﻨﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ:  -أ 
  اﻝﺼﺎدرة ﻋن اﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ.
ﺒﺘوﻓﻴر  وﻤﻬﻤﺘﻪ اﻝﺤرص ﻋﻠﻰ ﺴﻼﻤﺔ اﻝﻌﻤﺎل ﻝﺤﻔظ اﻝﺼﺤﺔ واﻷﻤن: GDPﻤﻜﺘب ﻤﺴﺎﻋد   -ب 
طﺒﻴب ﻋﺎم ووﺴﺎﺌل اﻝوﻗﺎﻴﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺤﻤﺎﻴﺔ اﻝﺸرﻜﺔ داﺨﻠﻴﺎ وﻜذا اﻝوﻗﺎﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ 
 اﻝﺤراﺌق، اﻝﺴرﻗﺔ، وﺤرﻜﺔ ﻤﺨﺘﻠف وﺴﺎﺌل اﻝﻨﻘل ﻓﻲ اﻝوﺤدﺘﻴن وﺤﻤﺎﻴﺘﻬﺎ ﻤن ﻤﺨﺘﻠف اﻷﺨطﺎر.
وف ﻴﻘوم اﻝﻤدﻴر اﻝﻌﺎم ﺒﺎﺴﺘﺸﺎرﺘﻪ أو ﺒﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻪ ﻓﻲ اﻝﻘرارات اﻝﺘﻲ ﺴ رﺌﻴس اﻝداﺌرة اﻝﻘﺎﻨوﻨﻴﺔ:  - ج 
ﺘﺼدرﻫﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وذﻝك ﻝﺘﻔﺎدي اﻝوﻗوع ﻓﻲ ﺨطﺄ ﻗﺎﻨوﻨﻲ، وﻫو ﻤﺤﺎﻤﻲ اﻝﺸرﻜﺔ واﻝﻤﻜﻠف 
 ﺒﺎﻝﻤﻨﺎزﻋﺎت اﻝﺘﻲ ﺘدﺨل ﻓﻴﻬﺎ ﺴواء ﻜﺎﻨت ﺒﻴن اﻝﺸرﻜﺔ وﻤوردﻴﻬﺎ أو زﺒﺎﺌﻨﻬﺎ أو داﺨل اﻝوﺤدﺘﻴن.
 ﻴﻘوم ﺒﻤﺴﺎﻋدة اﻝﻤدﻴر اﻝﻌﺎم ﻓﻲ ﻤراﺠﻌﺔ اﻝﺤﺴﺎﺒﺎت. ﻓﻲ ﺘدﻗﻴق اﻝﺤﺴﺎﺒﺎت: GDP ﻤﺴﺎﻋد  -د 
ﺒﻤراﻗﺒﺔ ﻨوﻋﻴﺔ اﻹﻨﺘﺎج وﻓﻘﺎ ﻝﻠﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻤﺤددة ﺴواء ﻜﺎﻨت ﻫذﻩ اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر ﻤﻜﻠف  اﻝﻤﻔﺘش اﻝﻌﺎم:  - ه 
  ﺘﺨص اﻝﻜﻤﻴﺔ، اﻝﺘﻐﻠﻴف أو اﻝﺠودة وأﻴﻀﺎ ﻤﻜﻠف ﺒﻤراﻗﺒﺔ اﻝﻤﺨﺎزن، اﻝﺴﻌر وﻏﻴرﻫﺎ.
وﺘﺸرف اﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤن ﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤﺤﺎﺴﺒﺔ واﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ 
 .اﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ
  ﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ -2
  ﻝﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﺒﺎﺸرة ﻤﻊ اﻝﻌﻤﺎل ﺤﻴث ﺘﻬﺘم ﺒﺎﻝﺸؤون اﻹدارﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﺎل - 
 ﺘﺴﻬر ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴذ ﻤﺨﺘﻠف اﻻﺘﻔﺎﻗﻴﺎت اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ واﻝﻘواﻨﻴن اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ - 
 ﺘﻘدم اﻝﺘﻘﺎرﻴر اﻝﺴﻨوﻴﺔ ﻝﻠﺘﻜوﻴن ﺒﺎﻝﺘﻌﺎون ﻤﻊ اﻝوﺤدﺘﻴن - 
  ﻝﻠﻌﻤل ﺘﺴﻬر ﻋﻠﻰ ﺘوﻓﻴر ﻜل اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺎدﻴﺔ ﻝﻀﻤﺎن اﻝﺴﻴر اﻝﺤﺴن - 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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وﺘﺘﻜون ﻫذﻩ اﻝﻤﺼﻠﺤﺔ ﻤن: ﻗﺴم ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن، ﻗﺴم اﻷﺠور، داﺌرة اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن واﻝﺘﻜوﻴن، ﻗﺴم 
  اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻌﺎﻤﺔ، أﻤﺎﻨﺔ اﻝﻤدﻴرﻴﺔ.
ﺘﻨﺤﺼر ﻤﻬﺎم ﻫذﻩ اﻝﻤدﻴرﻴﺔ ﻓﻲ اﻹﺸراف ﻋﻠﻰ ﻜل اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ  ﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻤﺤﺎﺴﺒﺔ واﻝﻤﺎﻝﻴﺔ: - 3
  واﻝﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ: 
  اﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ اﻝﺨﺘﺎﻤﻴﺔ إﻋداد - 
  اﻹﺸراف ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻨﺴﻴق ﺒﻴن اﻝوﺤدات وﻤراﻗﺒﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﻝﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ - 
  .ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ وﻤراﻗﺒﺔ ﻜل اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﺠﺒﺎﺌﻴﺔ - 
ﺒﺈﻴﺠﺎد طرق ﻗﺎﻨوﻨﻴﺔ وﻜذا اﻝﺴﻬر واﻝﺤرص ﻋﻠﻰ ﻀﻤﺎن اﻝﺴﻴر اﻝﺤﺴن ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن اﺠل  اﻝﺘﻜﻔل - 
ﺘوﻓﻴر اﻝﺘوازن اﻝﻤﺎﻝﻲ. وﺘﺘﻔرع ﻫذﻩ اﻝﻤدﻴرﻴﺔ إﻝﻰ: ﻤﺼﻠﺤﺔ اﻝﻤﺤﺎﺴﺒﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ واﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ وﻤﺼﻠﺤﺔ 
  اﻝﻤﺤﺎﺴﺒﺔ واﻝﻤﺎﻝﻴﺔ.
ﻴر اﻝﻌﺎم ﺒﻜل ﺘﺘﻤﺜل ﻤﻬﻤﺔ اﻝﻤدﻴر اﻝﺘﻘﻨﻲ اﻝﺘﺠﺎري ﻓﻲ ﺘزوﻴد اﻝﻤداﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ:  - 4
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻻﺴﺘﻐﻼل، اﻝﺘﻤوﻴن واﻝﺘﺴوﻴق. وﺘﻨﻘﺴم ﻫذﻩ اﻝﻤدﻴرﻴﺔ إﻝﻰ:
ﻫذﻩ اﻝداﺌرة ﺘﺨﺘص ﺒﺘﻤوﻴن اﻝوﺤدﺘﻴن ﺒﺎﻝﻤواد واﻝﻠوازم اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ  داﺌرة اﻻﺴﺘﻐﻼل واﻝﺘﻤوﻴن:  - أ
ﻻت ﺂاﻻﺴﺘﻐﻼل ﻤن ﺤﺒوب، أﻜﻴﺎس، اﻝﺘﺠﻬﻴزات وﻗطﻊ اﻝﻐﻴﺎر ﻹﺼﻼح اﻝﺘﻌطﻼت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒ
 اﻹﻨﺘﺎج وﻏﻴرﻫﺎ 
  داﺌرة اﻝﺘﺴوﻴق  - ب
  ﺘﺤرص ﻋﻠﻰ أن ﻴﻜون اﻝﻤﻨﺘوج ﺒﺎﻝﻤواﺼﻔﺎت اﻝﻤطﻠوﺒﺔ - 
  ﺘﺤرص ﻋﻠﻰ ﺘﺴوﻴق اﻝﻤﺘوج ﺤﺴب اﻝزﺒﺎﺌن اﻝﻤوﻗﻌﻴن ﻋﻠﻰ دﻓﺎﺘر اﻝﺘورﻴد - 
  ﺘﺴﻬر ﻋﻠﻰ ﺘﻘدﻴم اﻝﺘﻘﺎرﻴر اﻝﺸﻬرﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺎت  - 




  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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 اﻝوﺤدات اﻝﺘﺎﺒﻌﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻘدﻴمﺜﺎﻝﺜﺎ: 
ﻤﻬﻤﺘﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ اﻝﻜﺎﻤﻠﺔ، أي ﻤن دﺨول اﻝﻤﺎدة اﻷوﻝﻴﺔ إﻝﻰ ﺨروﺠﻬﺎ ﻜﻤﺎدة 
ﻤﺼﻨﻌﺔ ﻤرورا ﺒﻜل دورات اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻹﻨﺘﺎج، وﺘﻬﺘم ﺒرﺴم وﺘﻨظﻴم ﻤﺨطط اﻹﻨﺘﺎج وﻋﻤﻠﻴﺎت ﺘﻨﻔﻴذﻩ ﻓﻲ 
وﻴﻤﻜن ﺘﻘدﻴم اﻝوﺤدات  ﻔﻴذﻫﺎ.وطرق ﺘﻨ ﻨﺘﺎجاﻹاﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ اﺤﺘرام ﻜل ﻤراﺤل ﻜذا ورﺸﺎت اﻹﻨﺘﺎج و 
  ﻜﺎﻵﺘﻲ:
  ﺒﺎﺘﻨﺔ اﻝوﺤدة اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ -1
ﻜﻠم ﻤرﺒﻊ وﺘﻘﻊ ﺸﻤﺎل  0044واﻝﺘﻲ ﺘﺤﻤل اﺴم اﻝﺸﻬﻴد ﺸﺒﺸوب اﻝﺼﺎدق، ﺘﺘرﺒﻊ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﻗدرﻫﺎ 
اﻝﻤدﻴﻨﺔ ﺒﻴن اﻝطرﻴق اﻝوطﻨﻲ اﻝراﺒط ﺒﻴن ﺒﺎﺘﻨﺔ و ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ ﻗرب ﻤﺤطﺔ اﻝﻘطﺎر وﻫﻲ ﻤﺠﺎورة ﻝﻠدﻴوان 
  اﻝوطﻨﻲ اﻝﻤﻬﻨﻲ اﻝﺠزاﺌري ﻝﻠﺤﺒوب اﻝﺠﺎﻓﺔ وﻴﻌد ﻫذا اﻝﻤوﻗﻊ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ﺨﺼوﺼﺎ ﻝﻠﺘﻤوﻴن ﺒﺎﻝﻤﺎدة اﻷوﻝﻴﺔ.
وﻝم ﺘدﺨل  9691ﺒﺎﻷوراس ﺴﻨﺔ  وﻗد ﺒدأ اﻨﺠﺎز ﻫذﻩ اﻝوﺤدة وذﻝك ﻀﻤن اﻝﻤﺨطط اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ اﻝﺨﺎص
 silreP gnireenignEﺤﻴث ﺴﺎﻫم ﻓﻲ اﻨﺠﺎز ﻫذﻩ اﻝوﺤدة ﻜل ﻤن ﺸرﻜﺔ  3791اﻹﻨﺘﺎج إﻻ ﻓﻲ ﺴﻨﺔ 
   gitaM tnemepiuqE اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﺸرﻜﺔ abitanoSاﻝﺒﻠﺠﻴﻜﻴﺔ، ﺸرﻜﺔ اﻝﻬﻨدﺴﺔ اﻝﻤدﻨﻴﺔ 
أﻨواع ﻤن اﻝﻤﻨﺘﺠﺎت  3ﺴﺎﻋﺔ ﻋﻤل ﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ  42ﻗﻨطﺎر ﻜل  0002وﺘﻘدر طﺎﻗﺘﻬﺎ اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒـــــــ اﻷﻝﻤﺎﻨﻴﺔ.
وﻫﻲ ﻓرﻴﻨﺔ ﻋﺎدﻴﺔ، وأﺨرى ﻤﻤﺘﺎزة وﺴﻤﻴد وﻫﻨﺎك ﻤﻨﺘوج آﺨر ﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﻝﻨﺨﺎﻝﺔ، وﺘﺘوﻓر اﻝوﺤدة ﻋﻠﻰ 
  ﻋﺎﻤل. 481ﺒـــــــــ  7991ﻤوارد ﺒﺸرﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺘﻘدر إﻝﻰ ﻏﺎﻴﺔ 
  أرﻴساﻝوﺤدة اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ  - 2
وداﻤت  7791ﺴﻨﺔ  - أرﻴس –ﺒدأت أﺸﻐﺎل إﻨﺠﺎز اﻝوﺤدة اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ اﻝﺸﻬﻴد ﻤﺼطﻔﻰ ﺒن ﺒوﻝﻌﻴد 
ﺴﻨﺔ، وأﻨﺠزت ﻤن طرف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻸﺸﻐﺎل اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ ﻴﺴﻨﻠري وﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻴﻼر اﻝﺴوﻴﺴرﻴﺔ  11
، وﺘﻘﻊ ﻏرب ﻤدﻴﻨﺔ أرﻴس 8891أﻜﺘوﺒر  81اﻝﺘﻲ ﻗﺎﻤت ﺒﺘرﻜﻴب اﻝﻤطﺤﻨﺔ وﺒدأت ﻨﺸﺎطﻬﺎ اﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﻓﻲ 
ﻜﻠم ﻋن ﻤﻘر اﻝﻤدﻴﻨﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺒﻌد ﺒدورﻫﺎ ﻋن  4ﻝطرﻴق اﻝراﺒط ﺒﻴن أرﻴس ووﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜرة ﻋﻠﻰ ﺒﻌد ﻋﻠﻰ ا
ﻫﻜﺘﺎر،  5.1ﻫﻜﺘﺎرات واﻝﻤﺴﺎﺤﺔ اﻝﻤﻐطﺎة ﺘﻘدر ﺒـ  9ـ ــــــــــﻜﻠم، وﺘﻘدر ﻤﺴﺎﺤﺘﻬﺎ اﻹﺠﻤﺎﻝﻴﺔ ﺒ 06اﻝوﻻﻴﺔ ﺒـ 
ﻋﺎﻤل ﻴﻘﺴﻤون 451ـ ــــــــــــأي ﻗﺒل ﺘﻨﻔﻴذ ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘﻘﻠﻴص اﻝﻌﻤﺎل ﺒ 7991وﻴﻘدر ﻋﻤﺎل اﻝوﺤدة إﻝﻰ ﻏﺎﻴﺔ 
  ﺤﺴب اﻝﺘﺨﺼﺼﺎت ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
  .vEFU 901: ﻋﻤﺎل اﻝﺘﻨﻔﻴذ - 
  .ﻋﺎﻤل  63: اﻝﺘﺤﻜم - 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  .إطﺎرات 9: اﻹطﺎرات - 
ﻋﺎﻤل و اﻹدارة ) 63ﻋﺎﻤل، اﻝﻤﺸﺘرﻴﺎت واﻝﺼﻴﺎﻨﺔ  88وﻴﻘﺴﻤون ﺤﺴب اﻝوظﺎﺌف ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ: اﻹﻨﺘﺎج: 
  .ﻋﺎﻤل 03اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﺸؤون اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن( 
أﻨواع ﻤن اﻝﻤﻨﺘﺠﺎت: اﻝﺴﻤﻴد واﻝدﻗﻴق اﻝﻠذﻴن ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﻤﺎ ﻤﻨﺘوج  3ﺘﻘوم اﻝوﺤدة اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ أرﻴس ﺒﺈﻨﺘﺎج 
  ﺴﺎﻋﺔ    21ﻗﻨطﺎر/  0002ـــــﺜﺎﻨوي ﻴطﻠق ﻋﻠﻴﻪ اﺴم ﻤﺴﺘﺨﻠﺼﺎت أﺨرى وﺘﻘدر اﻝطﺎﻗﺔ اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒـ
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ وٕاﺠراءاﺘﻬﺎ اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ
: ﺴﺘﺘﻨﺎول اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﻤطﺒﻘﺔ ﻓﻲ إﺠراء اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ﺤﻴث ﺘﺒﻴن: ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻴﺔأوﻻ: اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨ
، اﻝدراﺴﺔ، ﻤﺼﺎدر اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ وﻋﻴﻨﺘﻬﺎ، ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ وﻨﻤوذﺠﻬﺎ
  اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ إﻴﺠﺎد اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ.
اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، واﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل  اﻝطرﻴﻘﺔ اﻝوﺼﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﻋرضﺘم إﺘﺒﺎع ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ: - 1
 اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝذي ﻴﻬدف إﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات وذﻝك ﺒﺎﺴﺘﺨدام
  دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ.
  ﺘﺤددت اﻝدراﺴﺔ اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:ﺤدود اﻝدراﺴﺔ: - 2
ﺘﺤدﻴد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺒﺤث، وﻗد ﻴﺘﻜون ﻫذا اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤن ﺠﻤﻠﺔ  ﻘﺼد ﺒﺎﻝﻤﺠﺎل اﻝﺒﺸريﻴاﻝﻤﺠﺎل اﻝﺒﺸري:  -أ
أﻓراد، أو ﻋدة ﺠﻤﺎﻋﺎت، اﻗﺘﺼر اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن 
  ﻤن ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻹدارﻴﺔ واﻝﻤﺼﺎﻝﺢ. اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ
ﻝوﺤدة اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘرﻜزت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ وﻜذا ااﻝﻤﺠﺎل اﻝﻤﻜﺎﻨﻲ:  - ب
  .اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ أرﻴس واﻝوﺤدة
وﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﻤﺠﺎل اﻝزﻤﺎﻨﻲ ﺘﺤدﻴد اﻝوﻗت اﻝذي ﺘم ﻓﻴﻪ ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، وﻗد اﻝﻤﺠﺎل اﻝزﻤﺎﻨﻲ:  -ج
  .7102اﺴﺘﻐرﻗت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻤن ﻓﻴﻔري إﻝﻰ ﺴﺒﺘﻤﺒر 
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻗﺘﺼر اﻝﻤﺠﺎل اﻝﻤوﻀوﻋﻲ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﻤوﻀوﻋﻲ: -د
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ.
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  ﺜﺎﻨﻴﺎ: اﻷدوات اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت
ﻝﻘﻴﺎس اﻝظﺎﻫرة،  ﺘﻌﺘﻤد دﻗﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ ﻓﻲ ﺠﺎﻨﺒﻬﺎ اﻝﻤﻴداﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻤوﻀوﻋﻴﺔ اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝﻤﻌﺘﻤد    
وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤوﻀوع وﻤن أﺠل اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻪ، ﺘم اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن أدوات 
  ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﺘﻲ ﺘﻜﻤل ﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض، وﻫﻲ: 
 ﺘﻌﺘﺒر ﻫذﻩ اﻷداة ﻤﻜﻤﻠﺔ ﻝﻸدوات اﻷﺨرى اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎتاﻝﺴﺠﻼت واﻝوﺜﺎﺌق:  - 
ﻤن ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤدﻴرﻴﺎت واﻷﻗﺴﺎم، وﻗد ﺴﺎﻋدﺘﻨﺎ ﻓﻲ اﻝﺤﺼول  وﺘم اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ وﺜﺎﺌق اﻝﺸرﻜﺔ
  ﻋﻠﻰ ﺒﻌض اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ ﺤول ﻨﺸﺎط اﻝﺸرﻜﺔ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ.
ﺘﻌﺘﺒر اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن اﻷداة اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘم اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت  اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن: - 
ﺘوت ﻋﻠﻰ أﺴﺌﻠﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻝﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ وﻗﻴﺎس ﻤﺘﻐﻴراﺘﻬﺎ، ﻜوﻨﻬﺎ اﺤ
ﻝﻜل أﺒﻌﺎدﻩ، وﻴﺴﺘﺤﺴن اﻝﻠﺠوء إﻝﻰ ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن أدوات ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻓﻲ اﻝﺤﺎﻻت اﻝﺘﻲ ﻴﻜون 
ﻓﻴﻬﺎ أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤﻘﺒول ﻤن اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻬم ﺒﻔﻬم أﺴﺌﻠﺔ اﻻﺴﺘﻤﺎرة دون 
رة ﺒﻌدة ﻤراﺤل، ﺤﻴث ﺘم ﻓﻲ اﻝﺒداﻴﺔ ﺘدﺨل ﻤن اﻝﺒﺎﺤث. وﻗد ﻤرت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺼﻴﺎﻏﺔ وﺘﻌدﻴل اﻻﺴﺘﻤﺎ
اﻻطﻼع ﻋﻠﻰ اﻷدﺒﻴﺎت واﻝدراﺴﺎت ذات اﻝﻌﻼﻗﺔ اﻝﻤﺒﺎﺸرة ﺒﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ، إذ ﺘم اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ 
ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻓﻘرات اﻻﺴﺘﻤﺎرة ﺒﺸﻜل ﻴﺘواﻓق ﻤﻊ إﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ وﻓرﻀﻴﺎﺘﻬﺎ وﺒﻤﺎ ﻴﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻤﺤﺎور 
راﻋﺎة اﻝﺒﺴﺎطﺔ واﻝوﻀوح ﻓﻲ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري، وﻗد ﺸﻤﻠت اﻻﺴﺘﻤﺎرة ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺎور وﻓﻘرات ﻤﻊ ﻤ
  .طرح اﻷﺴﺌﻠﺔ
 اﻋﺘﻤدﻨﺎ ﻋﻠﻰ اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ، واﺸﺘﻤل اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻋﻠﻰ رﺴﺎﻝﺔ وﺠﻬت    
إﻝﻰ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن أو أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﻝﺤﺜﻬم ﻋﻠﻰ اﻹﺠﺎﺒﺔ ﺒﻜل دﻗﺔ وﻤوﻀوﻋﻴﺔ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻨﺎول اﻝﺠزء اﻝﺜﺎﻨﻲ أﺴﺌﻠﺔ 
ﻤﺘﻐﻴرات  4( واﻝﻤﺘﻜون ﻤن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتاﻝﻤﺴﺘﻘل اﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ )اﻝﻘﻴﺎس اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺎوﻝت اﻝﻤﺘﻐﻴر 
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 : ﻋﺒﺎرات ﻤﺤور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت(21) رﻗم اﻝﺠدول
  اﻝﻔﻘرات  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
  6-1  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت
  21-7  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  81-31  واﻝﺤواﺴﻴباﻷﺠﻬزة 
  32-91  اﻝﺸﺒﻜﺎت
( واﻝﻤﺘﻜون ﻤن ﺜﻼث اﻝﻜﻔﺎءاتأﻤﺎ اﻝﺠزء اﻝﺜﺎﻝث ﻓﻘد ﺨﺼص ﻷﺴﺌﻠﺔ اﻝﻘﻴﺎس اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺎوﻝت اﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﺘﺎﺒﻊ )
  ﻤﺘﻐﻴرات ﻓرﻋﻴﺔ وﻫﻲ ﻤﺒﻴﻨﺔ ﺒﺎﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ:
 : ﻋﺒﺎرات ﻤﺤور اﻝﻜﻔﺎءات(31) رﻗم اﻝﺠدول
  اﻝﻔﻘرات  اﻝﻜﻔﺎءات
  82 -42  اﻝﺴﻠوك
  53 -92  اﻝﻤﻌﺎرف
  04 -63  اﻝﻤﻬﺎرات
 وٕاﺠراءاﺘﻬﺎ اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔﺘﻘﻨﻴﺔ وأداة ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ : ﺜﺎﻝﺜﺎ
ﺘم اﺨﺘﻴﺎر ﻋﻴﻨﺔ ﻋﺸواﺌﻴﺔ ﻤن ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺠﺘﻤﻊ وﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ:  - 1
ﻤن ﻤﺠﺘﻤﻊ  %5 ﻤﻔردة ﺒﺤﻴث ﺘﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝﻌﻴﻨﺔ 011 ﺤﻴث أن اﻝﻌﻴﻨﺔ ﻤﺘﻜوﻨﺔ ﻤن ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ
اﺴﺘﻤﺎرة وﻤن ﺨﻼل ﻓرز  201ﺘﻤﺎرة ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤﺎل، وﺘم اﺴﺘرﺠﺎع اﺴ 011اﻝدراﺴﺔ، وﻗد ﺘم ﺘوزﻴﻊ 
ﻤﺴﺘﺠﻴﺒﺎ  89وﺒذﻝك اﺴﺘﻘرت اﻝﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ  .اﺴﺘﻤﺎرات ﻝﻌدم اﻜﺘﻤﺎل ﺘﻌﺒﺌﺘﻬﺎ 4اﻻﺴﺘﻤﺎرات ﺘم اﺴﺘﺒﻌﺎد 
اﻝدراﺴﺔ، وﻴوﻀﺢ اﻝﺠدول رﻗم ﻤﺠﻤوع اﻻﺴﺘﻤﺎرات ﻴﻌﻤﻠون ﻓﻲ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ واﻝذﻴن ﺸﻤﻠﺘﻬم 
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 : ﻤﺠﻤوع اﻻﺴﺘﻤﺎرات اﻝﻤوزﻋﺔ واﻝﻤﺴﺘردة واﻝﻤﻘﺒوﻝﺔ ﻝﻠدراﺴﺔ(41) رﻗم اﻝﺠدول
  اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ  اﻝﻌدد  اﻝﺒﻴﺎن
  %001  011  ﻋدد اﻻﺴﺘﻤﺎرات اﻝﻤوزﻋﺔ
  %58  201  اﻻﺴﺘﻤﺎرات اﻝﻤﻌﺎدةﻋدد 
  %33.3  4  ﻋدد اﻻﺴﺘﻤﺎرات اﻝﻤﻠﻐﺎة
  %66.18  89  ﻋدد اﻻﺴﺘﻤﺎرات اﻝﻤﻘﺒوﻝﺔ
  ﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻻﺴﺘﻤﺎرة اﻝﻤﺼدر:
ﻝﻔﻘرات اﻻﺴﺘﻤﺎرة وذﻝك ﻜﻤﺎ ﻫو  اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ ﻝﻘﻴﺎس اﺴﺘﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﺴﺘﺨدام ﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜﺎرتوﻗد 
   ﻤوﻀﺢ ﻓﻲ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ:
 : درﺠﺎت ﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜﺎرت اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ(51) رﻗم اﻝﺠدول
  ﻤواﻓق ﺒﺸدة  ﻤواﻓق  ﻤﺤﺎﻴد  ﻏﻴر ﻤواﻓق  ﻏﻴر ﻤواﻓق ﺒﺸدة  اﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
  5  4  3  2  1  اﻝدرﺠﺔ




وذﻝك ﻝﺘﺤدﻴد اﻝﺤد اﻷﻋﻠﻰ  1إﻀﺎﻓﺔ ﻫذﻩ اﻝﻘﻴﻤﺔ إﻝﻰ أﻗل ﻗﻴﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻘﻴﺎس وﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ اﻝواﺤد اﻝﺼﺤﻴﺢ  ﺘم
  ﻝﻬذﻩ اﻝﻔﺌﺔ، وﻗد أﺼﺒﺢ طول ﻜل ﻓﺌﺔ ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ: 
  ( دال ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا08.1إﻝﻰ أﻗل ﻤن 1ﺘﺘراوح ﺒﻴن )ﻗﻴم اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺘﻲ  ∗
  ( دال ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤﻨﺨﻔض 06.2إﻝﻰ أﻗل ﻤن 08.1ﻗﻴم اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺘﻲ ﺘﺘراوح ﺒﻴن ) ∗
  ( دال ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط04.3إﻝﻰ أﻗل ﻤن 06.2ﻗﻴم اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺘﻲ ﺘﺘراوح ﺒﻴن ) ∗
  ( دال ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤرﺘﻔﻊ 02.4إﻝﻰ أﻗل ﻤن 04.3ﻗﻴم اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺘﻲ ﺘﺘراوح ﺒﻴن ) ∗
  ( دال ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤرﺘﻔﻊ ﺠدا5إﻝﻰ أﻗل ﻤن 02.4ﻗﻴم اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺘﻲ ﺘﺘراوح ﺒﻴن ) ∗
 اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝدﻨﻴﺎ ﻝﻠﺒدﻴل(/ ﻋدد اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت -اﻝﻔﺌﺔ = )اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝﻠﺒدﻴلطول 
 08.0= 5/1-5طول اﻝﻔﺌﺔ = 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ﺘم اﺴﺘﺨدام ﻫذﻩ اﻷوﺴﺎط اﻝﻤرﺠﺤﺔ ﻋﻨد ﺘﻘﻴﻴم اﻷوﺴﺎط اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘﻘل، واﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﺘﺎﺒﻊ 
 واﻷﺒﻌﺎد اﻝﻤﻜوﻨﺔ ﻝﻬﺎ.
  : أدوات اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻹﺤﺼﺎﺌﻲﺨﺎﻤﺴﺎ
ﺴﺘﻤﺎرات واﻝﻘﻴﺎم ﺒﺘرﻤﻴزﻫﺎ وٕادﺨﺎل ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻬﺎ ﻝﻠﺤﺎﺴوب وﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ، ﺘم اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺤزﻤﺔ ﺒﻌد ﺠﻤﻊ اﻻ
ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﻐرض إﺠراء اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝوﺼﻔﻲ  71v sspsاﻝﺒراﻤﺞ اﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
اﻷﺴﺎﻝﻴب ﻤن ﺨﻼل اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ  واﻻﺴﺘدﻻﻝﻲ ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﺎؤﻻت اﻝدراﺴﺔ واﺨﺘﺒﺎر ﻓرﻀﻴﺎﺘﻬﺎ، وذﻝك
  اﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:
ﺒﻬدف ﻤﻌرﻓﺔ ﺼدق وﺜﺒﺎت أداة  :ahplA tneiciffeoc s’hcabnorCاﺨﺘﺒﺎر أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ  -1
  اﻝﻘﻴﺎس اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ.
ﻴﻬدف إﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ ﺼدق اﻻﺘﺴﺎق اﻝداﺨﻠﻲ ﻝﻌﺒﺎرات اﻝدراﺴﺔ  :(nosraeP) ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻴرﺴون -2
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺤﺎور اﻝﻜﻠﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﻌﺒﺎرات، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ ﻋﻼﻗﺔ اﻻرﺘﺒﺎط اﻝﺘﻲ ﺘرﺒط اﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘﻘل 
  اﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺄﺒﻌﺎدﻩ اﻝﻔرﻋﻴﺔ واﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﺘﺎﺒﻊ اﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺄﺒﻌﺎدﻩ اﻝﻔرﻋﻴﺔ.
ﻝﻤﻌرﻓﺔ آراء ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘﻘﻴس  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري: -3
  ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ واﺘﺠﺎﻩ إﺠﺎﺒﺎﺘﻬﺎ.
اﺴﺘﺨدم ﻫذا اﻝﺘﺤﻠﻴل ﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى ﻤﻼﺌﻤﺔ : ecnairav fo sisylanAا]\[Iر اX\[IZY XWKVUار - 4
  ﻻﺨﺘﺒﺎر ﻓرﻀﻴﺎت اﻝدراﺴﺔ.ﻨﻤوذج اﻝدراﺴﺔ 
ﺒﻬدف ﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺎ إذا ﻜﺎﻨت ﻫﻨﺎك ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ  :avonA yaW enOاﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎديﺘﺤﻠﻴل - 5
إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴن إﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ 





  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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 اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: اﺨﺘﺒﺎر ﺼدق وﺜﺒﺎت اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن
  أوﻻ: اﺨﺘﺒﺎر ﺜﺒﺎت اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن
ﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﺜﺒﺎت أن اﻻﺴﺘﻤﺎرة ﺘﻌطﻲ ﻨﻔس اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ إذا ﻤﺎ أﻋﻴد ﺘوزﻴﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻨﻔس اﻷﻓراد ﻓﻲ ظروف      
اﻝﺘطﺒﻴق اﻷول أي ﻫو اﻻﺘﺴﺎق ﻓﻲ ﺘﻘدﻴر اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻝﻤﺎ ﺘﻘﻴﺴﻪ. وﻝﻠﺘﺄﻜد ﻤن ﺜﺒﺎت أداة اﻝﻘﻴﺎس )اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ( 
ﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ، وﻝﻜﻲ ﺘﻜون اﻝﺘﻲ ﺘم اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ، ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺤﺴﺎب ﻤﻌﺎﻤل أﻝ
أو أﻜﺒر ﻤﻨﻪ  (6.0)اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺜﺒﺎت ﻻﺒد أن ﻴﻜون ﻤﻌﺎﻤل أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ ﻴﺴﺎوي اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب
وﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت ﻴﻘﺘرب ﻤن اﻝواﺤد ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨت اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺜﺒﺎت أﻜﺒر، وٕاذا ﻜﺎن ﻤﻌﺎﻤل 
ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺘدﻋﻲ إﻋﺎدة ﺼﻴﺎﻏﺔ  ﻓﺎن ذﻝك ﻴﺸﻴر إﻝﻰ ﻋدم وﺠود ﺜﺒﺎت (6.0)اﻝﺜﺒﺎت أﻗل ﻤن 
اﻷﺴﺌﻠﺔ وﺘوزﻴﻌﻬﺎ ﻤرة أﺨرى، واﻝﺤرص ﻋﻠﻰ أن ﻴﻜون اﻝﻤﺴﺘﺠوﺒون أﻜﺜر ﺠدﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻸ اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ 
   :اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ واﻝﺠدول ﻴوﻀﺢ
  : ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ(61) رﻗم اﻝﺠدول
ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت 
 أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ
 وأﺒﻌﺎدﻫﺎاﻝﻤﺘﻐﻴرات  اﻝﻌﺒﺎراتﻋدد 
  وﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتـﺘﻜﻨوﻝ  32 768.0
  اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب  60 858.0
 اﻝﺸﺒﻜﺎت 50 968.0
  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 60 478.0
  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت 60 488.0
 اﻝﻜـﻔﺎءات 71 498.0
  اﻝﺴﻠوك  50 168.0
  اﻝﻤﻌﺎرف  70 759.0
  ﻤﻬﺎراتاﻝ  50 359.0
 اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن 04 958.0
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﺤﻴث  (06.0ﻨﻼﺤظ ﻤن اﻝﺠدول أﻋﻼﻩ أن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت ﻝﻜل أﺒﻌﺎد ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ أﻜﺒر ﻤن )     
( وﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺠد ﻤرﺘﻔﻌﺔ وﻤﻨﺎﺴﺒﺔ 768.0ﻜﺎﻨت ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ ﻝﻤﺘﻐﻴر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت )
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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(، وﻓﻲ اﻷﺨﻴر 498.0ﻠﻜﻔﺎءات ﻨﻼﺤظ أن ﻗﻴﻤﺔ أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ ﻤرﺘﻔﻌﺔ )ﻷﻏراض اﻝﺒﺤث، ﻜذﻝك ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝ
( وﻫو ﻤﻌﺎﻤل ﺜﺒﺎت ﻤرﺘﻔﻊ ﺠدا وﻤﻨﺎﺴب 958.0ﻴﺘﻀﺢ أن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت اﻝﻜﻠﻲ ﻷداة اﻝﺒﺤث ﺒﻠﻎ )
ﻷﻏراض اﻝﺒﺤث، ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن ﻋﺒﺎرات اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﺘﺘﺼف ﺒﺎﻝﺜﺒﺎت أي أن اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻴﻌطﻲ ﻨﻔس 
أﻋﻴد ﺘطﺒﻴﻘﻪ ﻋﻠﻰ ﻨﻔس اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ، وﻫذا ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ أن اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻴﻘﻴس ﻓﻌﻼ ﻤﺎ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﻤﻌﺎﻤل إذا 
  وﻀﻊ ﻝﻘﻴﺎﺴﻪ.
  ﺜﺎﻨﻴﺎ: اﺨﺘﺒﺎر ﺼدق اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن
، واﻷﺨذ ﺒﺂراﺌﻬم ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﺴﺎﺘذة ذوي اﻻﺨﺘﺼﺎصﺘم ﻋرض اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻋﻠﻰ  اﻝﺼدق اﻝظﺎﻫري:-1
وﻗد ﺘم اﻷﺨذ ﺒﺂراﺌﻬم ﻨظرا ﻝﻤﺎ ﻴﺘﻤﺘﻌون ﺒﻪ ﻤن ﺨﺒرة  ﻤن ﺤﻴث اﻝﺤذف أو اﻹﻀﺎﻓﺔ أو اﻝﺘﻌدﻴل...اﻝﺦ،
  وﻤﻌرﻓﺔ، وﺘم ﺘﺼﻤﻴم اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻓﻲ ﺸﻜﻠﻪ اﻝﻨﻬﺎﺌﻲ.
   ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ:ﺼدق اﻝﻤﺤك:  -2
 : ﺼدق اﻝﻤﺤك ﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ(71) رﻗم اﻝﺠدول
 وأﺒﻌﺎدﻫﺎاﻝﻤﺘﻐﻴرات  ﻋدد اﻝﻌﺒﺎرات ﺼدق اﻝﻤﺤك
  وﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتـﺘﻜﻨوﻝ  32 139.0
  اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب  60 629.0
 اﻝﺸﺒﻜﺎت 50 239.0
  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 60 539.0
  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت 60 049.0
 اﻝﻜـﻔﺎءات 71 549.0
  اﻝﺴﻠوك  50 829.0
  ﻤﻌﺎرفاﻝ  70 879.0
  ﻤﻬﺎراتاﻝ  50 679.0
 اﻝﻤﺠﻤوع 04 329.0
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﺘم ﺤﺴﺎب ﻤﻌﺎﻤل ﺼدق اﻝﻤﺤك ﻤن ﺨﻼل أﺨذ اﻝﺠذر اﻝﺘرﺒﻴﻌﻲ ﻝﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ، إذ ﻨﺠد أن 
( وﻫو ﻤﻌﺎﻤل ﻤرﺘﻔﻊ، ﻜﻤﺎ ﻨﺠد أن ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻌﺎﻤﻼت 329.0ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺼدق اﻝﻜﻠﻲ ﻷداة اﻝﺒﺤث ﺒﻠﻎ )
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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أن ﺠﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات  اﻝﺼدق ﻝﻤﺤﺎور اﻝﺒﺤث وأﺒﻌﺎدﻫﺎ ﻜﺒﻴرة وﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻷﻫداف اﻝﺒﺤث، وﺒﻬذا ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ اﻝﻘول
  أداة اﻝﺒﺤث ﻫﻲ ﺼﺎدﻗﺔ ﻝﻤﺎ وﻀﻌت ﻝﻘﻴﺎﺴﻪ، 
 nosraepﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺤﺴﺎب ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻴرﺴون  ﺼدق اﻻﺘﺴﺎق اﻝداﺨﻠﻲ: ﺜﺎﻝﺜﺎ:
ﺒﻴن ﻜل ﻋﺒﺎرة ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺘﻐﻴرات واﻝﻤﺤور اﻝذي ﺘﻨﺘﻤﻲ ﺒﻬدف اﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﺼدق اﻻﺘﺴﺎق اﻝداﺨﻠﻲ 
  اﻝﺘﺎﻝﻴﻴن:إﻝﻴﻪ، ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺠدوﻝﻴن 
   
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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 (  ﻝﻌﺒﺎرات ﻤﺤور ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتnosraePﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻴرﺴون ): (81) رﻗم اﻝﺠدول




  856.0  ﺘﺘوﻓر اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻓﻲ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  455.0  ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ أداء اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔاﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب اﻝﻤﺘوﻓرة 
 586.0  ﻴﺘﻌﺎﻤل اﻝﻤﻬﻨدﺴﻴن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻊ اﻻﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب ﺒﺸﻜل ﺴﻬل
  277.0  اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب اﻝﻤﺘوﻓرة ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘوﻓر ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺴرﻴﻌﺔ ودﻗﻴﻘﺔ ﻝﻠﺒﻴﺎﻨﺎت
  126.0  ﺘﺴﺘﻐل اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب اﻝﻤﺘوﻓرة ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺎﻝﺸﻜل اﻷﻤﺜل





  255.0  ﺘﺴﺘﺨدم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺸﺒﻜﺔ اﺘﺼﺎل ﻝﻠرﺒط ﺒﻴن اﻷﻗﺴﺎم واﻝﻤﺼﺎﻝﺢ
 077.0 ﺘﺘﻨﺎﺴب اﻝﺸﺒﻜﺔ اﻝﻤﺘوﻓرة ﻤﻊ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  155.0  ﺘﺴﺘﺨدم ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘراﻨت ﻝﻠﺘواﺼل ﺒﻴن اﻝﻤوظﻔﻴن ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺼﺎﻝﺢ داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  329.0  زﺒﺎﺌﻨﻬﺎﺘﺴﺘﺨدم ﺸﺒﻜﺔ اﻹﻜﺴﺘراﻨت ﻝﻼﺘﺼﺎل ﺒﺒﺎﻗﻲ ﻓروع اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أو ﻤﻊ 





اﻝﺸرﻜﺔ أﺼﺤﺎب اﻻﺨﺘﺼﺎص ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت )ﻤﻬﻨدﺴﻴن، ﻤﺒرﻤﺠﻴن،  ﺘﺴﺘﻘطب
  ﻤﺼﻤﻤﻲ اﻝﻨظم(
  177.0
  515.0  ﻤﺤﺎﺴﺒﻴن، إدارﻴﻴن( )رﺠﺎل اﻝﺒﻴﻊ، ﺘﺴﺘﻘطب اﻝﺸرﻜﺔ ﻤﺨﺘﺼﻴن ﻓﻲ إدارة اﻝﻨظﺎم
  637.0  ﺘﻘوم اﻝﺸرﻜﺔ ﺒدورات ﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ ﻤﺴﺘﻤرة ﻝﺘدرﻴب إطﺎراﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺤدﺜﺔ واﻝﻤطورة
 896.0  ﻝدى اﻝﻤﻬﻨدﺴﻴن اﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
  877.0  ﻝﻤﻬﻨدﺴﻴﻬﺎ ﺘﻘدم اﻝﺸرﻜﺔ ﺘﺤﻔﻴزات ﻤﻌﻨوﻴﺔ




  736.0  اﻝﺘﻐﻴراتﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺎﻋﺘﻤﺎد وﺘرﻜﻴب ﺒرﻤﺠﻴﺎت ﺨﺎﺼﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ 
 778.0  ﺘﺴﺎﻋد اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﻓﺼل اﻝﻤﻬﺎم وﺘﺤدﻴد اﻝﺼﻼﺤﻴﺎت
  266.0  ﺔﺴاﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴ
 779.0 ﺘﺴﺘﺨدم اﻝﺸرﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺒرﻤﺠﻴﺎت ﺤﺎﺴوﺒﻴﺔ ﻤﺘطورة
 888.0  ﺒرﻤﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﺒﺎﺴﺘﻤرار ﺘﻌﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴث
 188.0  اﻻرﺘﺒﺎط اﻝﻜﻠﻲ ﻤﻌﺎﻤل  
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أن ﺠﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘﻘل )ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت( ﻜﺎﻨت 
ﻤﻊ ﻤﺘﻐﻴراﺘﻬﺎ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب، اﻝﺸﺒﻜﺎت واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت،  ﻝدﻴﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ارﺘﺒﺎط ﻤوﺠﺒﺔ
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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وﻫو  50.0ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت، ﻜﻤﺎ أن ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻌﺒﺎرات ﻜﺎﻨت داﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺎ
 .ﻤﺎ ﻴؤﻜد ﻝﻨﺎ ﺼدق اﻻﺘﺴﺎق اﻝداﺨﻠﻲ ﺒﻴن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘﻘل وﻤﺘﻐﻴراﺘﻪ اﻝﻔرﻋﻴﺔ








  ﺒﺎﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ اﻝﻌﻤل زاد إﺤﺴﺎس اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ  576.0
  ﺼﺎر اﻫﺘﻤﺎم اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻨﺼﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر أداﺌﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤر  896.0
  اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤﻨوطﺔ ﺒﻬﺎ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔﻓﻬم ﻋﻠﻰ ﺘﻤﺘﻠك اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻘدرة   788.0
  ﻋﻠﻰ دراﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﺒﺎﻝﺘﻬدﻴدات واﻝﻔرص اﻝﻤوﺠودة ﺒﺎﻝﻤﺤﻴط اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات أﺼﺒﺤت  966.0









 اﻝﺠدﻴدة وﻜذﻝك اﻝوﺴﺎﺌل واﻝطرق اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ زادت ﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺄﻫم اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻹدارﻴﺔ واﻝﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ 327.0
 ﺴﺎﻋدت اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ ﺘﺘﺠﻨب اﻝوﻗوع ﻓﻲ أﺨطﺎء ﻤﻜﻠﻔﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ 888.0
  ﺘﻘدم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ دورات ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺨﺼﺼﻴﺔ ﻝرﻓﻊ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ 476.0
  ﺘﺨطﻲ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤﺸﺎﻜل واﻝﺼﻌوﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻬﻬﺎ أﺜﻨﺎء أداء اﻝﻌﻤل اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺴﺎﻋدت اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ  445.0
  ﺘﺸﺠﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤوظﻔﻴن ﻋﻠﻰ ﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌﺎرف واﻝﺨﺒرات  287.0
  ﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔزاد إﺤﺴﺎس اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ا  289.0
  أﺼﺒﺢ اﻫﺘﻤﺎم اﻝﻜﻔﺎءات ﻤﻨﺼﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر أداﺌﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤر  788.0





  ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺘزوﻴد اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝﻤﺴﺘﻘﺒل  766.0
  ﻤﻬﺎرات اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ إﻜﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات  ﺘﻌﻤل  755.0
  ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺈﻜﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻌﻤل ﻀﻤن اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ  666.0
  ﻤطﻠﻌﺔ ﺠﻴدا ﻋﻠﻰ أﻫم اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﻴدان اﻝﻌﻤلاﻝﻜﻔﺎءات   458.0
  ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط اﻝﻜﻠﻲ 786.0
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
أن ﺠﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات اﻝدراﺴﺔ ﻝﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ارﺘﺒﺎط ﻤوﺠﺒﺔ ﺒﻴﻨﻬﺎ وﺒﻴن  ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق
ﻤﺘﻐﻴراﺘﻬﺎ اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ ﻝﻬﺎ، ﻜﻤﺎ أن ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ داﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺎ، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﻤﻜن اﻝﻘول أن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺘﻐﻴر 
 اﻝﺘﺎﺒﻊ )ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات( ذات اﺘﺴﺎق داﺨﻠﻲ ﻤﻊ ﻤﺘﻐﻴراﺘﻬﺎ اﻝﻔرﻋﻴﺔ.
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻨﻲ: ﻋرض وﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ
واﻝوظﻴﻔﻴﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺠﻨس،  اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻫذا اﻝﻤﺒﺤث ﻋرض ﺨﺼﺎﺌص اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻴﻘدم
اﻝﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ ﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ )اﺨﺘﺒﺎر  اﺨﺘﺒﺎراﻝﺴن، اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﻋدد ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، 
، ﺜم ﺘﺤﻠﻴل وﻤﻨﺎﻗﺸﺔ أﺴﺌﻠﺔ اﻝدراﺴﺔ ﻝﻨﺠﻴب ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﺴﻤرﻨوف( -ﻜوﻝﻤﺠروف
  ssps.م ﺒرﻨﺎﻤﺞ  ﺒﺎﺴﺘﺨدا
  : ﺨﺼﺎﺌص أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔاﻷولاﻝﻤطﻠب 
  أوﻻ: ﺤﺴب اﻝﺠﻨس 
  ﻴﺒﻴن اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘوزﻴﻊ أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ اﻝﺨﺎﻀﻌﺔ ﻝﻠدراﺴﺔ ﺤﺴب ﻤﺘﻐﻴر اﻝﺠﻨس
 ﺘوزﻴﻊ أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ ﺤﺴب ﻤﺘﻐﻴر اﻝﺠﻨس: (02) رﻗم اﻝﺠدول
 اﻝﺠﻨس ﻋدد اﻝﺘﻜرارات اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ
 ذﻜر 67 55.77
 أﻨﺜﻰ 22 54.22
 اﻝﻤﺠﻤوع 89 001
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   ﻝﻤﺼدر:ا
ﻴﺘﻀﺢ ﺠﻠﻴﺎ أن ﻏﺎﻝﺒﻴﺔ أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻤن اﻝذﻜور  (02)ﻤن ﺨﻼل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول رﻗم    
، وﻫذا ﻴﻌﻨﻲ أن اﻝﻤرأة ﻤﺎزاﻝت ﻝم ﺘﺘطﻠﻊ %54.22ﻓﻲ ﺤﻴن ﻜﺎﻨت ﻨﺴﺒﺔ اﻹﻨﺎث  %55.77وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﺎﻝدور اﻝﻤﻨوط ﺒﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺤﻴﺎة اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ وﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﺘﺴﻴﻴري واﺘﺨﺎذ اﻝﻤﺒﺎدرة ﻓﻲ اﻝﻘﻴﺎدة 
واﻹﺸراف داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﻀﺎﻓﺔ ﻝطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻨﺸﺎط اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ﺒﺎﻝﺸرﻜﺔ اﻝذي ﻴﺘطﻠب ﻋﻨﺼر اﻝذﻜور ﻝﻤﺜل 
  ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﻨﺸﺎط.
  اﻝﻌﻤرﻴﺔﺜﺎﻨﻴﺎ: ﺤﺴب اﻝﻔﺌﺔ 
  ﻴﺒﻴن اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ رﻗم ﺘوزﻴﻊ أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴب ﻤﺘﻐﻴر اﻝﻔﺌﺔ اﻝﻌﻤرﻴﺔ
   
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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 اﻝﺴن ﺘوزﻴﻊ أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ ﺤﺴب ﻤﺘﻐﻴر: (12) رﻗم اﻝﺠدول
 اﻝﻔﺌﺔ اﻝﻌﻤرﻴﺔ ﻋدد اﻝﺘﻜرارات اﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ
 ﺴﻨﺔ 03أﻗل ﻤن  21 42.21
 ﺴﻨﺔ 04 -03 74 59.74
 ﺴﻨﺔ 05 -04 03 16.03
 ﺴﻨﺔ ﻓﺄﻜﺜر 05 9 81.9
 اﻝﻤﺠﻤوع 89 001
 71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﺴﻨﺔ ﺘﻤﺜل أﻜﺒر ﻨﺴﺒﺔ  05- 04ﺴﻨﺔ و 04- 03ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺴن ﻨﺠد أن ﻓﺌﺔ اﻹطﺎرات اﻝﺸﺎﺒﺔ ﻤن     
اﻝﺘواﻝﻲ، وﻫو ﻤﺎ ﻴدﻋم ﻓﻜرة أن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺴﻌﻰ إﻝﻰ ﺘدﻋﻴم  ﻋﻠﻰ %16.03و  %59.74واﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ 
  ﻗدراﺘﻬﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺈطﺎرات ﺸﺎﺒﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﻤواﻜﺒﺔ ﺘﺤوﻻت اﻝﻤﺤﻴط ﺒﺠﻤﻴﻊ ﺘطوراﺘﻪ وﺘﻐﻴراﺘﻪ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ
  : ﺤﺴب اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲﺜﺎﻝﺜﺎ
  ﺘوزﻴﻊ أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴب ﻤﺘﻐﻴر اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻴﺒﻴن اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ رﻗم
 اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ ﺘوزﻴﻊ أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ ﺤﺴب ﻤﺘﻐﻴر: (22) رﻗم اﻝﺠدول
 اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻋدد اﻝﺘﻜرارات اﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ
 ﺜﺎﻨوي 51 03.51
 دراﺴﺎت 03 16.03
 أو ﻤﻬﻨدس ﻝﻴﺴﺎﻨس 25 60.35
 ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر 1 20.1
 اﻝﻤﺠﻤوع 89 001
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﺎﺼﻠﻴن ﻋﻠﻰ ﺸﻬﺎدة ﻝﻴﺴﺎﻨس أو ﻤﻬﻨدس  %60.35ﻴﺒﻴن اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أن ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ذوي  %03.51ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﺎﺼﻠﻴن ﻋﻠﻰ ﺸﻬﺎدة دراﺴﺎت، وأن  %16.03ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤن ﺤﻤﻠﺔ ﺸﻬﺎدة اﻝﻤﺎﺠﺴﺘﻴر  %20.1ﻤﺴﺘوى ﺜﺎﻨوي، وﻴﻠﻲ ذﻝك وﺒﺄﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺎ ﻴﻌﺎدل 
وﺘﺸﻴر ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أن ﻏﺎﻝﺒﻴﺔ اﻹطﺎرات ﺒﺎﻝﺸرﻜﺔ ﻝدﻴﻬم ﻤؤﻫﻼت ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ وﺒﻤﺎ ﻴﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ أداء 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤطﻠوﺒﺔ، وأن اﻝﺸرﻜﺔ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ اﺴﺘﻘطﺎب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ذات اﻝﺘﺤﺼﻴل اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻝﻌﺎﻝﻲ وﺒﻤﺎ 
  ﻴﺘواﻓق ﻤﻊ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل. 
  : ﺤﺴب اﻝﺨﺒرة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔراﺒﻌﺎ
  ﻴﺒﻴن اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ رﻗم ﺘوزﻴﻊ أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴب ﻤﺘﻐﻴر اﻝﺨﺒرة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 اﻝﺨﺒرة ﺘوزﻴﻊ أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ ﺤﺴب ﻤﺘﻐﻴر: (32) رﻗم اﻝﺠدول
 اﻝﺨﺒرة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻋدد اﻝﺘﻜرارات اﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ
 ﺴﻨوات 5أﻗل ﻤن  01 02.01
 ﺴﻨوات 01 -5 14 06.24
 ﺴﻨﺔ 02- 11 13 84.13
 ﺴﻨﺔ 02أﻜﺜر ﻤن  61 08.41
 اﻝﻤﺠﻤوع 89 801
 71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﺴﻨﺔ و  02- 11ﻨﻼﺤظ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول أن ﻨﺴﺒﺔ اﻷﻓراد اﻝذﻴن ﺘﺘراوح ﻤدة ﺨﺒرﺘﻬم ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ وﻫؤﻻء اﻹطﺎرات ﻴﺠب أن  %08.41و  %84.13ﺴﻨﺔ ﻫﻲ ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ  02أﻜﺜر ﻤن 
ﺘﺴﺘﻔﻴد اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﺒراﺘﻬم وﺘﺠﺎرﺒﻬم وﻤﻬﺎراﺘﻬم واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﻨﻘل ﻫذﻩ اﻝﺨﺒرة إﻝﻰ ﺒﺎﻗﻲ اﻹطﺎرات 
اﻝﺸﺎﺒﺔ، اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺘﻠك اﻝﻘدرة اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ واﻝﻨظرﻴﺔ وﺘﻨﻘﺼﻬﺎ اﻝﺨﺒرة ﻤن ﺨﻼل ﺘوﻓﻴر ﻋواﻤل اﻝﺘواﺼل 
أﻜﺒر ﻗدر ﻤن اﻝﻨﻘل ﻝﻠﺨﺒرات واﻝﺘﺠﺎرب اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ،، وﻨﺠد  واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﺒﻴن اﻝﻔﺌﺘﻴن واﻝﻔﺌﺎت اﻝﺸﺎﺒﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق
ﺴﻨوات، ﻓﻲ ﺤﻴن أن ﻨﺴﺒﺔ أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث اﻝذﻴن  01-5ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺘراوح ﺨﺒرﺘﻬم ﻤن  %06.24أن
  .%11.11ﺘﻘل ﺨﺒرﺘﻬم ﻋن 
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ وﻤﺤﺎور اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن
إﻝﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﻋﺒﺎرات وﻤﺤﺎور اﻻﺴﺘﻤﺎرة وذﻝك ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ أﺴﺌﻠﺔ اﻝدراﺴﺔ، وﺠب ﻋﻠﻴﻨﺎ  ﻗﺒل اﻝﺘطرق
  أوﻻ اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺎﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ ﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻌﻴﻨﺔ اﻝﻤدروﺴﺔ.
   
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  ﺴﻤرﻨوف( -اﻝﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ )اﺨﺘﺒﺎر ﻜوﻝﻤﺠروفاﺨﺘﺒﺎر  أوﻻ:
H|{ اMGزsy اxIHw   vonrims-vorgomlokﺴﻤرﻨوف( - ﺘم اﺴﺘﺨدم اﺨﺘﺒﺎر )ﻜوﻝﻤﺠروف
وﻤﻘﺎرﻨﺘﻬﺎ  z، واﻝﺠدول اﻝﻤﺒﻴن أدﻨﺎﻩ ﻴوﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ ﻤن ﺨﻼل ﻗﻴﻤﺔ THEد ا~را}
  أﻜﺒر ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺘﺒﻊ اﻝﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ. z، ﺤﻴث ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨت ﻗﻴﻤﺔ 5.0ﻤﻊ ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ 
 ﺴﻤرﻨوف( - : اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ ﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ )اﺨﺘﺒﺎر ﻜوﻝﻤﺠروف(42) رﻗم اﻝﺠدول
 zﻗﻴﻤﺔ   اﻝﺒﻌــــــــــد  اﻝرﻗم
  788.0  اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب  10
  839.0  اﻝﺸﺒﻜﺎت  20
  877.0  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  30
  888.0  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت  40
  665.0  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  
  259.0  اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ  10
  639.0  اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎرف  20
  277.0  اﻝﻤﻬﺎرات  30
  675.0  اﻝﻜﻔﺎءات  
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻨﺠد ﻜل ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ ﺘﺨﻀﻊ ﻝﻠﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ ﺤﻴث ﻜﺎﻨت  (42)ﻤن ﺨﻼل ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺠدول رﻗم     
 (5.0)ﻝﺠﻤﻴﻊ أﺒﻌﺎد اﻝدراﺴﺔ )ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، اﻝﻜﻔﺎءات( أﻜﺒر ﻤن ﻗﻴﻤﺔ ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ  zﻗﻴﻤﺔ 
  وﻫذا ﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨدام أدوات اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻼﺨﺘﺒﺎرات اﻝﻤﻌﻠﻤﻴﺔ.
وذﻝك ﺒﺎﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﻌد اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘوزﻴﻊ اﻝطﺒﻴﻌﻲ ﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ، ﺴﻨﻘوم ﺒﺘﺤﻠﻴل ﻤﺤﺎور اﻻﺴﺘﻤﺎرة 
أﺴﺌﻠﺔ اﻝدراﺴﺔ ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﺨدام اﻹﺤﺼﺎء اﻝوﺼﻔﻲ )اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري( واﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ 
  sspsاﻹﺤﺼﺎﺌﻲ
  اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻝث: اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝوﺼﻔﻲ ﻻﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺘﻐﻴري اﻝدراﺴﺔ
ﻰ أﺴﺌﻠﺔ اﻝﺒﺤث، ﺤﻴث ﺘم اﺴﺘﺨدام ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺠﺎﻨب ﻨﻘوم ﺒﺘﺤﻠﻴل ﻤﺤﺎور اﻻﺴﺘﻤﺎرة ﺒﻐﻴﺔ اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠ    
ﺒﻌض ﻤﻘﺎﻴﻴس اﻹﺤﺼﺎء اﻝوﺼﻔﻲ ﻜﺎﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري ﻝﻜل ﻋﺒﺎرة ﻤن ﻋﺒﺎرات 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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اﻻﺴﺘﻤﺎرة، ﻋﻠﻰ ﻤﻘﻴﺎس ﺴﻠم ﻝﻴﻜﺎرت اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ ﻹﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤﺤورﻴن: 
  .اﻝﺒﺸرﻴﺔﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻜﻔﺎءات 
  اﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺘﻐﻴر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  ﺘﺤﻠﻴل أوﻻ:
وذﻝك ﺒﺎﺴﺘﻌراض ﻜل  م اﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺤول أﺒﻌﺎد ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﻴﺒﻴن اﻝﺠدول رﻗ    
  ، اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري، اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ، ﻤﺴﺘوى اﻝﻘﺒولﻤن: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ









 اﻝرﻗم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أﺒﻌﺎد
   اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت 10.4 877.0 ﻤرﺘﻔﻊ 2
 10  ﺨﺎﺼﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻝﺘﻐﻴراتﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺎﻋﺘﻤﺎد وﺘرﻜﻴب ﺒرﻤﺠﻴﺎت  791.4 266.0 ﻤرﺘﻔﻊ 1
 20  ﺘﺴﺎﻋد اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﻓﺼل اﻝﻤﻬﺎم وﺘﺤدﻴد اﻝﺼﻼﺤﻴﺎت  731.4 788.0  ﻤرﺘﻔﻊ  3
 30  ﺔﺴاﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴ  892.3  566.0  ﻤﺘوﺴط  6
 40  ﺘﺴﺘﺨدم اﻝﺸرﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺒرﻤﺠﻴﺎت ﺤﺎﺴوﺒﻴﺔ ﻤﺘطورة  693.3 377.0  ﻤﺘوﺴط  5
 50  ﺒرﻤﺠﻴﺎﺘﻬﺎ ﺒﺎﺴﺘﻤرار ﺘﻌﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴث  770.4 778.0  ﻤرﺘﻔﻊ  4
 60  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ أداء اﻝﻤﻬﺎم  391.4 666.0  ﻤرﺘﻔﻊ  2
   اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  232.2 868.0  ﻤﻨﺨﻔض  4
  885.2 159.0  ﻤﻨﺨﻔض  1
اﻝﺸرﻜﺔ أﺼﺤﺎب اﻻﺨﺘﺼﺎص ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت)ﻤﻬﻨدﺴﻴن،  ﺘﺴﺘﻘطب
  ﻤﺒرﻤﺠﻴن، ﻤﺼﻤﻤﻲ اﻝﻨظم(
 70
 80  ﻤﺤﺎﺴﺒﻴن، إدارﻴﻴن( ﺘﺴﺘﻘطب اﻝﺸرﻜﺔ ﻤﺨﺘﺼﻴن ﻓﻲ إدارة اﻝﻨظﺎم)رﺠﺎل اﻝﺒﻴﻊ،  733.2 148.0  ﻤﻨﺨﻔض  3
 90 ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﻝدى اﻝﻤﻬﻨدﺴﻴن اﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ  412.2 288.0 ﻤﻨﺨﻔض 6
 01 ﺘﻘدم اﻝﺸرﻜﺔ ﺒﺎﺴﺘﻤرار اﻝﺘﺤﻔﻴزات اﻝﻤﺎدﻴﺔ اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻌﻤﺎﻝﻬﺎ 122.2 268.0 ﻤﻨﺨﻔض 5
 11  ظﻔﻴﻬﺎو ﺘﻘدم اﻝﺸرﻜﺔ ﺘﺤﻔﻴزات ﻤﻌﻨوﻴﺔ ﻝﻤ 783.2 788.0 ﻤﺘوﺴط 2
  132.2 166.0  ﻤﻨﺨﻔض  4
ﺘﻘوم اﻝﺸرﻜﺔ ﺒدورات ﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ ﻤﺴﺘﻤرة ﻝﺘدرﻴب إطﺎراﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺤدﺜﺔ 
  واﻝﻤطورة
 21
   اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب 72.4 277.0  ﻤرﺘﻔﻊ ﺠدا  1
 31  ﺘﺘوﻓر اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻓﻲ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  53.4 266.0  ﻤرﺘﻔﻊ ﺠدا  2
 41  اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴبﻴﺘوﻓر ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤﺨﺘﺼﻴن ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻨﺔ   50.4 987.0  ﻤرﺘﻔﻊ  4
 51  اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب اﻝﻤﺘوﻓرة ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘوﻓر ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺴرﻴﻌﺔ ودﻗﻴﻘﺔ ﻝﻠﺒﻴﺎﻨﺎت  12.4 377.0  ﻤرﺘﻔﻊ ﺠدا  3
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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 61  ﻴﺘﻌﺎﻤل اﻝﻤﻬﻨدﺴﻴن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻊ اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب ﺒﺸﻜل ﺴﻬل 30.1  768.0  ﻤرﺘﻔﻊ ﺠدا  5
 71  اﻝﻤﺘوﻓرة ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺎﻝﺸﻜل اﻷﻤﺜلﺘﺴﺘﻐل اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب   74.4 188.0  ﻤرﺘﻔﻊ ﺠدا  1
 81  اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب اﻝﻤﺘوﻓرة ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ أداء اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  999.3 328.0  ﻤرﺘﻔﻊ  6
   اﻝﺸﺒﻜﺎت  211.3 108.0  3  
 91 ﺘﺴﺘﺨدم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺸﺒﻜﺔ اﺘﺼﺎل ﻝﻠرﺒط ﺒﻴن اﻷﻗﺴﺎم واﻝﻤﺼﺎﻝﺢ 043.3 297.0 ﻤﺘوﺴط 2
 02  اﻝﻤﺘوﻓرة ﻤﻊ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔﺘﺘﻨﺎﺴب اﻝﺸﺒﻜﺔ   083.3 157.0 ﻤﺘوﺴط  1
 699.2 797.0 ﻤﺘوﺴط 4
ﺘﺴﺘﺨدم ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘراﻨت ﻝﻠﺘواﺼل ﺒﻴن اﻝﻤوظﻔﻴن ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺼﺎﻝﺢ داﺨل 
 اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
 12
  633.2 087.0  ﻤﻨﺨﻔض  5
 اﻝﻤوظﻔﻴن ﻓﻲ ﺘﺴﺎﻫم ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻲ إﻋداد اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺨص
  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
 22
 32 ﺘﺴﺘﺨدم ﺸﺒﻜﺔ اﻹﻜﺴﺘراﻨت ﻝﻼﺘﺼﺎل ﺒﺒﺎﻗﻲ ﻓروع اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أو ﻤﻊ زﺒﺎﺌﻨﻪ 822.3 369.0 ﻤﺘوﺴط 3
  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 799.3 977.0  ﻤرﺘﻔﻊ
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﺠﺎء ﺒﺎﻝﺘرﺘﻴب  اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴبﻨﻼﺤظ أن ﺒﻌد  (52)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب:-
ﻤن ﺤﻴث اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌطﺎة ﻝﻪ ﻤن ﻗﺒل أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث، إذ ﺒﻠﻎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻷول 
ن ﻫذا اﻝﺒﻌد ﻴﺸﻴر إﻝﻰ ﺈووﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝدراﺴﺔ ﻓ ،277.0ﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  72.4ﻝﻺﺠﺎﺒﺎت ﻋن ﻫذا اﻝﺒﻌد 
أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات أن اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻨﺴﺒﺔ ﻗﺒول ﻤرﺘﻔﻌﺔ ﺠدا ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ 
وﺘراوﺤت  74.4-99.3ﻫذا اﻝﺒﻌد ﺘﺸﻜل ﻗﺒوﻻ ﻤرﺘﻔﻌﺎ أﻴﻀﺎ، ﺤﻴث ﺘراوﺤت اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﺘوﻝﻲ أن  وﻫذا ﻴﻌود ﺒﺎﻷﺴﺎس إﻝﻰ، 188.0- 266.0اﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن 
ﻓﻲ  ...اﻝﺦ. وﻜذا اﻝطﺎﺒﻌﺎت واﻝﻤﺎﺴﺤﺎت اﻝﻀوﺌﻴﺔاﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻜﺒﻴرا ﻝﺘوﻓﻴر اﻝﻌدد اﻝﻜﺎﻓﻲ ﻤن اﻝﺤواﺴﻴب 
  ، واﻝﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺄداء اﻝﻤﻬﺎم ﺒﻜل ﺴﻬوﻝﺔ.اﻝﻤﺼﺎﻝﺢﻤﺨﺘﻠف 
ﺜﺎﻨﻲ ﻤن ﺤﻴث ﺠﺎء ﺒﺎﻝﺘرﺘﻴب اﻝ اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎتﻨﻼﺤظ أن ﺒﻌد  (52)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم : اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت- 
اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌطﺎة ﻝﻪ ﻤن ﻗﺒل أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث، إذ ﺒﻠﻎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻺﺠﺎﺒﺎت ﻋن ﻫذا 
ووﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝدراﺴﺔ ﻓﺎن ﻫذا اﻝﺒﻌد ﻴﺸﻴر إﻝﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻗﺒول ﻤرﺘﻔﻌﺔ ، 877.0ﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  10.4اﻝﺒﻌد 
ﻰ ﻋﺒﺎرات ﻫذا اﻝﺒﻌد ﺘﺸﻜل ﻗﺒوﻻ أن اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻠﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ 
وﺘراوﺤت اﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ  02.4- 09.3ﻤرﺘﻔﻌﺎ أﻴﻀﺎ، ﺤﻴث ﺘراوﺤت اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن 
ﺘﻘوم ﺒﺘرﻜﻴب واﻋﺘﻤﺎد ﻤﺨﺘﻠف اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﻤﺘطورة واﻝﺘﻲ  أن اﻝﺸرﻜﺔ ﺤﻴث، 788.0-266.0ﻤﺎ ﺒﻴن
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت ﺘم اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤن ﺨﺎرج ﺘﺘﻨﺎﺴب وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، إﻻ أن أﻏﻠب ﻫذﻩ 
واﻝﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺘطور  داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، إﻀﺎﻓﺔ ﻝﻬذا ﻓﻬﻲ ﻻ ﺘﺨﻀﻊ ﻝﺘﺤدﻴﺜﺎت ﻤﺴﺘﻤرة
  اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ اﻝﺤﺎﺼل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴؤﺜر ﻋﻠﻰ أداء اﻝﻤﻬﺎم ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺼﺎﻝﺢ.
ﺜﺎﻝث ﻤن ﺤﻴث ﺠﺎء ﺒﺎﻝﺘرﺘﻴب اﻝ ﺸﺒﻜﺎتاﻝﻨﻼﺤظ أن ﺒﻌد  (52) ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم :اﻝﺸﺒﻜﺎت- 
اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌطﺎة ﻝﻪ ﻤن ﻗﺒل أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث، إذ ﺒﻠﻎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻺﺠﺎﺒﺎت ﻋن ﻫذا 
ووﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝدراﺴﺔ ﻓﺎن ﻫذا اﻝﺒﻌد ﻴﺸﻴر إﻝﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻗﺒول ، 108.0ﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري 211.3اﻝﺒﻌد 
اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات ﻫذا اﻝﺒﻌد ﺘﺸﻜل أن اﻝﻤﺘوﺴطﺎت ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ  ﻤﺘوﺴطﺔ
وﺘراوﺤت اﻻﻨﺤراﻓﺎت  883.3 -266.2ﻗﺒوﻻ ﻤﺘوﺴطﺎ أﻴﻀﺎ ﺤﻴث ﺘراوﺤت اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن 
ﻴدل ﻋﻠﻰ أن اﻝﺸرﻜﺔ ﺘﻤﺘﻠك ﺸﺒﻜﺔ ﺤواﺴﻴب ﺘﺴﻤﺢ ﻝﻬﺎ ﺒرﺒط  وﻫذا، 369.0-566.0اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن 
اﻝﻤﺼﺎﻝﺢ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض إﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ رﺒط اﻝﻤدﻴرﻴﺔ ﺒﺎﻝوﺤدات اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ أرﻴس و 
ﺒﺎﺘﻨﺔ. ﻜﻤﺎ أن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻤﺘﻠك ﻤوﻗﻌﺎ اﻝﻜﺘروﻨﻲ ﻴﺴﻤﺢ ﻝﻬﺎ ﺒﺎﻝﺘواﺼل ﻤﻊ زﺒﺎﺌﻨﻬﺎ وﻤوردﻴﻬﺎ ﻋن طرﻴق 
  ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ.  اﻝﺘﻌرﻴف ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻤﻨﺘﺠﺎﺘﻬﺎ اﻝ
راﺒﻊ ﻤن ﺠﺎء ﺒﺎﻝﺘرﺘﻴب اﻝ ﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔارﻗم ﻨﻼﺤظ أن ﺒﻌد  52ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول  :اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ-
ﺤﻴث اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌطﺎة ﻝﻪ ﻤن ﻗﺒل أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث، إذ ﺒﻠﻎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻺﺠﺎﺒﺎت ﻋن 
ﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝدراﺴﺔ ﻓﺎن ﻫذا اﻝﺒﻌد ﻴﺸﻴر إﻝﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻗﺒول  ووﻓﻘﺎ، 868.0ﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  232.2ﻫذا اﻝﺒﻌد 
أن اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات ﻫذا اﻝﺒﻌد ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ  ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ
وﺘراوﺤت  885.2 -122.2ﺘﺸﻜل ﻗﺒوﻻ ﻤﺘوﺴطﺎ أﻴﻀﺎ، ﺤﻴث ﺘراوﺤت اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن 
  .159.0 -166.0ﺒﻴناﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻤﺎ 
   ﻝﻜﻔﺎءاتاﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺘﻐﻴر ا ﺘﺤﻠﻴل: ﺜﺎﻨﻴﺎ
وذﻝك ﺒﺎﺴﺘﻌراض ﻜل ﻤن:  اﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺤول أﺒﻌﺎد اﻝﻜﻔﺎءات 62 مﻴﺒﻴن اﻝﺠدول رﻗ   
  .، اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري، اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ، ﻤﺴﺘوى اﻝﻘﺒولاﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ
   
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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 اﻝرﻗم  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔــــــــــــــــــــﺎءات أﺒﻌﺎد
   اﻝﺴﻠوك 79.3 396.0 1 
 42  ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔإدراك اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺄﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ  19.2 366.0 3 ﻤﺘوﺴط
 52  زاد إﺤﺴﺎس اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ اﻝﻌﻤل 78.2 577.0 4 ﻤﺘوﺴط
 62  ﺼﺎر اﻫﺘﻤﺎم اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻨﺼﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر أداﺌﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤر 39.3 397.0 1 ﻤرﺘﻔﻊ
 72  اﻝﻤﻨوطﺔ ﺒﻬﺎ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔاﻝﻤﻬﺎم ﻓﻬم ﻋﻠﻰ ﺘﻤﺘﻠك اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻘدرة  77.2 788.0 5 ﻤﺘوﺴط
 82  ﻋﻠﻰ دراﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﺒﺎﻝﺘﻬدﻴدات واﻝﻔرص اﻝﻤوﺠودة ﺒﺎﻝﻤﺤﻴط اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ  اﻝﻜﻔﺎءات أﺼﺒﺤت  84.3 797.0 2 ﻤرﺘﻔﻊ
   اﻝﻤﻌﺎرف 38.3 476.0 2 
 92  ﺘﺴﺎﻫم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺼورة دﻗﻴﻘﺔ 34.3 737.0 5 ﻤﺘوﺴط
 03 اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻲ ﻴﺘم اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب ﺘﺴﺎﻫم ﺒﺸﻜل واﻀﺢ ﻓﻲ ﺘﻤﻴز اﻷداء 26.3 077.0 4 ﻤرﺘﻔﻊ
 12.4 866.0 2 ﻤرﺘﻔﻊ
واﻝﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ اﻝﺠدﻴدة وﻜذﻝك اﻝوﺴﺎﺌل واﻝطرق  زادت ﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺄﻫم اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻹدارﻴﺔ
  اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ
 13
 23  ﺘﺘﺠﻨب اﻝوﻗوع ﻓﻲ أﺨطﺎء ﻤﻜﻠﻔﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺴﺎﻋدت اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ 23.2 376.0 6 ﻤرﺘﻔﻊ
 33  ﺘﻘدم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ دورات ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺨﺼﺼﻴﺔ ﻝرﻓﻊ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ  12.2 288.0 7 ﻤﺘوﺴط
ﻤرﺘﻔﻊ 
 ﺠدا
 13.4 355.0 1
اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺴﺎﻋدت اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ ﺘﺨطﻲ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤﺸﺎﻜل واﻝﺼﻌوﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻬﻬﺎ 
 أﺜﻨﺎء أداء اﻝﻌﻤل
 43
 53  ﺘﺸﺠﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤوظﻔﻴن ﻋﻠﻰ ﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌﺎرف واﻝﺨﺒرات 29.3 775.0 3 ﻤرﺘﻔﻊ
   اﻝﻤﻬﺎرات 36.3 787.0 3 
 63 مﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺈﻜﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات  اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺼرف اﻝﻤﻼﺌ 56.2 747.0 3 ﻤﺘوﺴط
ﻤﻨﺨﻔض 
 19.1 366.0 5 ﺠدا
 73 ﺒﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝﻤﺴﺘﻘﺒلﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺘزوﻴد اﻝﻜﻔﺎءات 
 83 ﻤﻬﺎرات اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات  اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ إﻜﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات  ﺘﻌﻤل 37.2 636.0 4 ﻤﺘوﺴط
 93 ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺈﻜﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻌﻤل ﻀﻤن اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ 68.3 968.0 2 ﻤﺘوﺴط
 04 أﻫم اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﻴدان اﻝﻌﻤل ﻤطﻠﻌﺔ ﺠﻴدا ﻋﻠﻰاﻝﻜﻔﺎءات  99.3 988.0 1 ﻤرﺘﻔﻊ
  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات 411.3 327.0  
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ﺠﺎء ﺒﺎﻝﺘرﺘﻴب اﻷول ﻤن  اﻝﻜﻔﺎءات ﻨﻼﺤظ أن ﺒﻌد ﺴﻠوك (62)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم ﺴﻠوك: اﻝ ∗
ﺤﻴث اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌطﺎة ﻝﻪ ﻤن ﻗﺒل أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث، إذ ﺒﻠﻎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ 
وﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ اﻗل ﻤن اﻝواﺤد وﺘﺸﻴر إﻝﻰ  396.0ﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  79.3ﻝﻺﺠﺎﺒﺎت ﻋن ﻫذا اﻝﺒﻌد 
 اﻝﺒﻌد ﻴﺸﻴر إﻝﻰووﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝدراﺴﺔ ﻓﺎن ﻫذا ، ﻋدم ﺘﺸﺘت إﺠﺎﺒﺎت أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﺤول ﻫذا اﻝﺒﻌد
ﻤرﺘﻔﻊ، ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ أن اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات  ﻤﺴﺘوى
 53.4-77.2ﻫذا اﻝﺒﻌد ﺘﺸﻜل ﻗﺒوﻻ ﻤرﺘﻔﻌﺎ أﻴﻀﺎ، ﺤﻴث ﺘراوﺤت اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن 
، وﻫدا ﻴدل ﻋﻠﻰ اﻻﻫﺘﻤﺎم اﻝﻜﺒﻴر اﻝذي 788.0 -655.0ﺒﻴن وﺘراوﺤت اﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻤﺎ 
 ﺘوﻝﻴﻪ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ 
ﻨﻼﺤظ أن ﺒﻌد اﻝﻤﻌﺎرف ﺠﺎء ﺒﺎﻝﺘرﺘﻴب اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤن ﺤﻴث  (62)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم اﻝﻤﻌﺎرف:  ∗
اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌطﺎة ﻝﻪ ﻤن ﻗﺒل أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث، إذ ﺒﻠﻎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻺﺠﺎﺒﺎت ﻋن 
وﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ اﻗل ﻤن اﻝواﺤد وﺘﺸﻴر إﻝﻰ ﻋدم ﺘﺸﺘت  476.0ﻤﻌﻴﺎري  ﺒﺎﻨﺤراف 38.3ﻫذا اﻝﺒﻌد 
ووﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝدراﺴﺔ ﻓﺎن ﻫذا اﻝﺒﻌد ﻴﺸﻴر إﻝﻰ ﻨﺴﺒﺔ ، إﺠﺎﺒﺎت أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﺤول ﻫذا اﻝﺒﻌد
ﻤرﺘﻔﻌﺔ، ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ أن اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات ﻫذا 
 13.4-12.2اوﺤت اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن اﻝﺒﻌد ﺘﺸﻜل ﻗﺒوﻻ ﻤرﺘﻔﻌﺎ أﻴﻀﺎ، ﺤﻴث ﺘر 
، وﻫذا ﻴﻌود إﻝﻰ اﻻﻫﺘﻤﺎم اﻝﻜﺒﻴر اﻝذي 258.0- 355.0وﺘراوﺤت اﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن
ﺘوﻝﻴﻪ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﺘﻌرﻴف اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺄﻫم اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ واﻹدارﻴﺔ اﻝﻤﻨﺘﻬﺠﺔ ﻓﻲ 
أن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺸﺠﻊ  إﻝﻰ داﻓﻬﺎ، إﻀﺎﻓﺔاﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻀﻤﺎن ﺘوﺠﻪ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻨﺤو ﺘﺤﻘﻴق أﻫ
اﻝﻤوظﻔﻴن ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺎﺴم اﻷﻓﻜﺎر واﻝﺘﺠﺎرب وﻫذا ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻨﺘدﻴﺎت، اﻝﻤﻠﺘﻘﻴﺎت، اﻷﻴﺎم اﻝدراﺴﻴﺔ 
اﻝﺘﻲ ﺘﻨظﻤﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أو اﻝﺘﻲ ﺘﺸﺎرك ﻓﻴﻬﺎ وطﻨﻴﺎ أو إﻗﻠﻴﻤﻴﺎ أو دوﻝﻴﺎ ﻓﺎﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻤﺘواﺼل وﺘﻘﺎﺴم 
ﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻴﺘﺸﺎرك ﻓﻲ اﻹﻴﻤﺎن ﺒﻬﺎ واﻻﻝﺘﻔﺎف اﻷﻓﻜﺎر واﻝﺨﺒرات ﻫﻲ اﻝﻘﻴم اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﺒﻨﺎﻫ
  ﺤوﻝﻬﺎ ﻜل ﻤوظﻔﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ.
ﻤن ﺤﻴث  ﻨﻼﺤظ أن ﺒﻌد اﻝﻤﻬﺎرات ﺠﺎء ﺒﺎﻝﺘرﺘﻴب اﻝﺜﺎﻝث (62)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم اﻝﻤﻬﺎرات:  ∗
اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌطﺎة ﻝﻪ ﻤن ﻗﺒل أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث، إذ ﺒﻠﻎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻺﺠﺎﺒﺎت ﻋن 
وﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ اﻗل ﻤن اﻝواﺤد وﺘﺸﻴر إﻝﻰ ﻋدم ﺘﺸﺘت  327.0ﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري 28.3ﻫذا اﻝﺒﻌد 
 ووﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝدراﺴﺔ ﻓﺎن ﻫذا اﻝﺒﻌد ﻴﺸﻴر إﻝﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻗﺒول، إﺠﺎﺒﺎت أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﺤول ﻫذا اﻝﺒﻌد
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ﻤرﺘﻔﻌﺔ، ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤظ أن اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻋﻴﻨﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات ﻫذا 
 99.3  -19.1أﻴﻀﺎ، ﺤﻴث ﺘراوﺤت اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن اﻝﺒﻌد ﺘﺸﻜل ﻗﺒوﻻ ﻤرﺘﻔﻌﺎ 
وﻫذا ﻴﻌود ﺒﺎﻷﺴﺎس ﻷن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل  ،988.0-636.0 وﺘراوﺤت اﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻤﺎ ﺒﻴن
اﻝدراﺴﺔ ﺘﺴﻌﻰ ﻝﻼﻫﺘﻤﺎم ﺒﺎﻝروح اﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ ﻝﻔرﻴق اﻝﻌﻤل واﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﻝﺠﻴدة ﻤﻊ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ إطﺎر 
ﺠو اﻝوظﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺴﺒﻴل اﺘﺨﺎذ ﻗرارات ﺘﻔﻴد ﺠﻤﻴﻊ اﻷطراف ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﺴﻌﺔ اﻝﺼدر وﻗﺒول 
إﻝﻰ أن  ﻝﻌﺎﻤﻠﻴن. إﻀﺎﻓﺔإﻝﻰ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﻌدم ﺒﺴط اﻝﺴﻴطرة اﻝﻜﺎﻤﻠﺔ ﻋﻠﻰ ا اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺎت إﻀﺎﻓﺔ
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻻ ﺘوﻓر ﻝﻠﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺤرﻴﺔ اﻝﺘﺼرف ﺒﺎﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات أﺜﻨﺎء اﻝﻌﻤل دون اﻝرﺠوع 
إﻝﻰ اﻝﻤﺴؤول اﻝﻤﺒﺎﺸر، واﻝﻤﻼﺤظ ﻤن ﺨﻼل أﻏﻠﺒﻴﺔ اﻷﻓراد أﻨﻬم ﻴﺘﻤﺘﻌون ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﻼﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﻤل 
ر. ﻜﻤﺎ أن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻻ وأن ﻫﻨﺎك ﻨوﻋﺎ ﻤن اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ وﻫﻨﺎك ﻨوﻋﺎ ﻤن اﻝﻤرﻜزﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﺴﻴﻴ
ﺘوﻝﻲ اﻫﺘﻤﺎم ﻜﺒﻴر ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝﻤﺴﺘﻘﺒل رﻏم أﻨﻬﺎ ﻤﻬﺎرات أﺴﺎﺴﻴﺔ ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻴﻬﺎ 









   
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  اﻝﻤﺒﺤث اﻝﺜﺎﻝث: اﺨﺘﺒﺎر ﻓرﻀﻴﺎت اﻝدراﺴﺔ
إﻝﻰ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻌﻼﻗﺎت ﺒﻴن ﻤﺘﻐﻴرات ﻨﻤوذج اﻝدراﺴﺔ، ﻝﻠﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﻗﺒول أو ﺘﺴﻌﻰ ﻫذﻩ اﻝﻔﻘرة 
  رﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺎت.
 اﻝﻤطﻠب اﻷول: اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ
  اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻷوﻝﻰأوﻻ: 
ﻫو  - ﺒﺎﺘﻨﺔ–إن ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  ﻤﺴﺘوى ﻀﻌﻴف
- ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس إن ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  ﻫو ﻤﺴﺘوى ﻝﻴس ﻀﻌﻴف - ﺒﺎﺘﻨﺔ








 10 اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب 10.4 877.0 2
 20 اﻝﺸﺒﻜﺎت 232.2 868.0 4
 30 اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 72.4 277.0 1
  40  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت 211.3 108.0 3
    اﻹﺠﻤﺎﻝﻲ 799.3 977.0 ﻤرﺘﻔﻊ
 71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﺴﺎﺒق اﺘﻀﺢ ﺒﺄن إﺠﺎﺒﺎت أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﺤول ﻤﺘﻐﻴر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ     
، إذ ﻜﺎﻨت ﻤرﺘﻔﻌﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ (12)اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﻜﺎﻨت ﻤﺘﻔﺎوﺘﺔ ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺠدول رﻗم 
ﻲ ﻓﻘد ﺤﻘق ﻤﺘوﺴط ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﻜﻠ
، أي ﺒﻤﺴﺘوى ﻤرﺘﻔﻊ ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ، وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ أن ﻤﺴﺘوى 977.0واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  799.3ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﻤرﺘﻔﻊ ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ، وﻤﻨﻪ ﻨرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ 
ﻫو  -ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ أن 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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 اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتوﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ أن  ﻤﺴﺘوى ﻀﻌﻴف
 .ﻀﻌﻴف ﻝﻴس ﻫو ﻤﺴﺘوى - ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
  اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ اﺨﺘﺒﺎر ﺜﺎﻨﻴﺎ:
  ﻤﺴﺘوى ﻀﻌﻴف -ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس  تﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءا ﻤﺴﺘوىاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
ﻤﺴﺘوى ﻝﻴس  - ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس  تﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءااﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  ﻀﻌﻴف








 10 اﻝﺴﻠوك 79.3 396.0 1
 20 ﻤﻌﺎرفاﻝ 38.3 476.0 2
 30 اﻝﻤﻬﺎرات 36.3 787.0 3
   اﻹﺠﻤﺎﻝﻲ 411.3 327.0 
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺘﻐﻴر ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ  إﺠﺎﺒﺔ أﻓرادﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﺴﺎﺒق اﺘﻀﺢ ﺒﺄن     
اﻝﻜﻔﺎءات، ﻓﻲ ﺤﻴن ﻜﺎﻨت ﻤﺘوﺴطﺔ  ﻝﻤﺘﻐﻴر ﺴﻠوكاﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﻜﺎﻨت ﻤرﺘﻔﻌﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات، ﻤﻬﺎرات اﻝﻜﻔﺎءات، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﻜﻠﻲ ﻓﻘد ﺤﻘق ﻤﺘوﺴط  ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻷﺨرى
أي ﺒﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط، وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ أن ﻤﺴﺘوى  327.0ﻤﻌﻴﺎري  واﻨﺤراف 411.3ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘدر ﺒـ 
ﻤﺘوﺴط، وﻋﻠﻴﻪ ﺘﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ  - ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
، وﻨرﻓض  ﻤﺴﺘوى ﻀﻌﻴف -ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس  تﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءاﻤﺴﺘوى ﺘﻨص ﻋﻠﻰ أن 
ﻤﺴﺘوى  -ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس  تﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءااﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ واﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ أن 
  .ﻝﻴس ﻀﻌﻴف
  
  
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﺜﺎﻝﺜﺎ: 
ﻻ ﺘﺴﺎﻫم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤطﺎﺤن اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  -ﺒﺎﺘﻨﺔ–اﻷوراس 
–اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤطﺎﺤن اﻷوراسﺘﺴﺎﻫم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  - ﺒﺎﺘﻨﺔ
ﻋن اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻻﺒد ﻤن اﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﺼﻼﺤﻴﺔ اﻝﻨﻤوذج ﻻﺨﺘﺒﺎر ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ، وﻴﺘم  ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ
  ﻫذا ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن ﻝﻼﻨﺤدار وﻜﺎﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻜﻤﺎ ﻫﻲ ﻤوﻀﺤﺔ ﺒﺎﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ: 














  ﺔﻝاﻝدﻻ 








  اﻝﺨطﺄ  
 582.0 07 35.41
  47   اﻹﺠﻤﺎﻝﻲ
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
(، ﻜﻤﺎ ﺒﻠﻎ ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ 25.35اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ﻗد ﺒﻠﻐت ) fﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق ﻨﻼﺤظ أن ﻗﻴﻤﺔ     
، وﻫو ﻤﺎ ﻴﻔﺴر (316.0)ﻜﻤﺎ ﺒﻠﻎ ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺘﺤدﻴد ،(50.0)، وﻫو أﻗل ﻤن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤد (000.0)
ﻤن اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻝﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻴرﺠﻊ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ  (3.16)ﻝﻨﺎ أن 
ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ أن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻫو ﻤﺎ 
  اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ. ﺔﻴؤﻜد ﺼﻼﺤﻴﺔ اﻝﻨﻤوذج ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴ
 tوﻤن أﺠل اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ واﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻔرع ﻋﻨﻬﺎ ﺘم ﺤﺴﺎب     
اﻝﺠدوﻝﻴﺔ وﻜذا ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ اﻝﻤﺤﺴوب ﺒﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤد ﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺎذا  tوﻤﻘﺎرﻨﺘﻬﺎ ﺒــ 
( ﺒﻬدف اﻝﺘﺄﻜد nosraeP) Rﻜﺎﻨت ﻫﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘم ﺤﺴﺎب ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط 
ﻤن ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺨﻼل أﺒﻌﺎدﻫﺎ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ، وﻗﺒل اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋن اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﺴﻨﺠﻴب ﻋن اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﻔرﻋﻴﺔ 
  اﻝﺘﺎﺒﻌﺔ ﻝﻬﺎ.
  : اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ اﻝﻔرﻀﻴﺔ- 1
ﺴﻠوك ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ  ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﻌﻨوي ذو دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔﻴوﺠد دور اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  50.0 اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ  ﻴوﺠد دور ﻤﻌﻨوي ذو دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻻاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  50.0 اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔﺴﻠوك 































 355.0 1b  833.0  50.0  20.0  69.3  690.5
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻴﺘﻀﺢ ان ﻤﻌﺎدﻝﺔ اﻻﻨﺤدار اﻝﺨطﻲ اﻝﺘﻲ ﺘرﺒط ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻨﻤﻴﺔ  (03)ﻤن اﻝﺠدول رﻗم     
  ﻫﻲ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ: ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ
  اﻝﻜﻔﺎءات ﻤﻬﺎرات =233.1+ (355.0)اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ
( ﺒﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ 69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fوﻫﻲ اﻜﺒر ﻤن ﻗﻴﻤﺔ  (690.5اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fوﻴﺘﻀﺢ أن ﻗﻴﻤﺔ 
ﺘﻠﻌﺒﻪ ي ذاﻻﻨﺤدار ﻫو ﻜﺎف ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور اﻝ ﻴدل ان ﻤﻨﺤﻨﻰ وﻫو ﻤﺎ ،(20.0)
وﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺘﺤدﻴد  .اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﻤﻬﺎراتﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ 
اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻨﺴﺒﺔ  ﻤﻬﺎراتﻤن اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ  %8.33 ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر R2
 وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻝك ﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔاﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ.  اﻝﻤﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات
، ﻓﺎﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻴرون ان ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت دور 50.0اﻝﺼﻔرﻴﺔ وﺘرﻓض ﺒدﻴﻠﺘﻬﺎ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ 
   اﻝﻜﻔﺎءات. ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  ﻝﺜﺎﻨﻴﺔاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ ا - 2
 ﺴﻠوكﺘﻨﻤﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ  ﻴوﺠد دور ﻤﻌﻨوي ذو دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  50.0 اﻝدﻻﻝﺔاﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى 
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ  ﻴوﺠد دور ﻤﻌﻨوي ذو دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔﻻ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  50.0 اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ ﺴﻠوك





















  543.2 0b
  072.0  50.0  320.0  69.3  367.3
  592.0  1b
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻴﺘﻀﺢ ان ﻤﻌﺎدﻝﺔ اﻻﻨﺤدار اﻝﺨطﻲ اﻝﺘﻲ ﺘرﺒط ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك  (13)ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﻫﻲ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
  اﻝﻜﻔﺎءات ﺴﻠوك =543.2+ (592.0)ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
( ﺒﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ 69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fﻤن ﻗﻴﻤﺔ  اﻗلوﻫﻲ  (367.3اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fوﻴﺘﻀﺢ أن ﻗﻴﻤﺔ 
اﻻﻨﺤدار ﻫو ﻜﺎف ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور اﻝذي ﺘﻠﻌﺒﻪ  ﻴدل ان ﻤﻨﺤﻨﻰ وﻫو ﻤﺎ ،(320.0)
   ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ.
ﻤن اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺴﻠوك  %72 ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر R2وﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺘﺤدﻴد 
وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻝك . اﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات
، ﻓﺎﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻴرون ان ﻝﻴس ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 50.0ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ وﺘﻘﺒل ﺒدﻴﻠﺘﻬﺎ  ﻨرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ
  وﻤﺎت دور ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات.اﻝﻤﻌﻠ
  
    
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
 461
 
  :ﺜﺎﻝﺜﺔاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝ -3
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ  ﻴوﺠد دور ﻤﻌﻨوي ذو دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  50.0 اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔﻤﻌﺎرف 
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ  ﻴوﺠد دور ﻤﻌﻨوي ذو دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔﻻ  اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ: ∗
  50.0 اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔاﻝﻜﻔﺎءات ﻤﻌﺎرف 





















  396.0 0b
  894.0  50.0  230.0  69.3  28.61
  537.0  1b
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻴﺘﻀﺢ ان ﻤﻌﺎدﻝﺔ اﻻﻨﺤدار اﻝﺨطﻲ اﻝﺘﻲ ﺘرﺒط ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك  (23)ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﻫﻲ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
  ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات =396.0+ (537.0)ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
 ( ﺒﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fﻤن ﻗﻴﻤﺔ  أﻜﺒر وﻫﻲ  (28.61اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fوﻴﺘﻀﺢ أن ﻗﻴﻤﺔ 
اﻻﻨﺤدار ﻫو ﻜﺎف ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور اﻝذي ﺘﻠﻌﺒﻪ  ﻴدل ان ﻤﻨﺤﻨﻰ وﻫو ﻤﺎ ،(230.0)
   اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ. ﻤﻌﺎرفﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ 
ﻤن اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ  %8.94 ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر R2وﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺘﺤدﻴد 
وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ  اﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ. اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات ﻤﻌﺎرف
، ﻓﺎﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻴرون ان ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 50.0اﻝﺼﻔرﻴﺔ وﻨرﻓض ﺒدﻴﻠﺘﻬﺎ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ  ذﻝك ﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ
    اﻝﻜﻔﺎءات. اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت دور ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎرف
  
  
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  اﻝراﺒﻌﺔاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ  اﺨﺘﺒﺎر راﺒﻌﺎ:
ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﻻ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، 
  اﻝﻌﻤر، اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، اﻝﻤﺴﺘوى اﻹداري(
إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى  ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، 
  اﻝﻌﻤر، اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، اﻝﻤﺴﺘوى اﻹداري
( ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ tset T selpmes tnednepednI) رﻻﺨﺘﺒﺎر ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﺘم ﺤﺴﺎب اﺨﺘﺒﺎ
( ﻻﺨﺘﺒﺎر avonA yaw enoاﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ ﻝﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘم اﺴﺘﺨدام ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ) 
  اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺠزﺌﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ
  اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰأوﻻ: 
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى  ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺠﻨس
ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗







  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي : (33) رﻗم اﻝﺠدول
 ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ





  ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ tﻗﻴﻤﺔ 
اﻷﺠﻬزة 
  واﻝﺤواﺴﻴب
  368.0  423.3  ذﻜر
  257.0  977.3  أﻨﺜﻰ  826.0  -305.0
  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت
  886.0  122.3  ذﻜر
  788.0  744.3  أﻨﺜﻰ  3450  -967.0
اﻝﺸﺒﻜﺎت 
  واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت
  629.0  211.3  ذﻜر
  379.0  541.3  أﻨﺜﻰ  447.0  -576.0
اﻝﻤوارد 
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  218.0  766.3  ذﻜر
  377.0  522.3  أﻨﺜﻰ  327.0  -286.0
  اﻝﻜﻠﻲ
  887.0  933.3  ذﻜر
  747.0  443.3  أﻨﺜﻰ  966.0  -566.0
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘﻐﻴرات ﻜﺎﻨت ﺴﺎﻝﺒﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ t  ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أﺘﻀﺢ أن ﻗﻴﻤﺔ    
ﻤن ﻤﺴﺘوى  ( وﻫﻲ أﻜﺒر447.0، 345.0ﺒﻴن )ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﻜﻠﻲ ﻗد ﺘراوﺤت 
( ، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ وﺠود ﻓروق ﺒﻴن إﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو ﻫذا اﻝﻤﺘﻐﻴر 50.0اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤد )
ﺘﻌود ﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﺠﻨس، أي وﺠود ﺘﺠﺎﻨس ﺒﻴن ﻓﺌﺔ اﻝذﻜور وﻓﺌﺔ اﻹﻨﺎث ﻓﻲ إﺠﺎﺒﺘﻬم ﺤول ﻤﺘﻐﻴر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
ﻠﻰ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺄﺒﻌﺎدﻩ اﻝﻔرﻋﻴﺔ، وﻤن ﻫﻨﺎ ﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋ
إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ 





  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  ﻝﺜﺎﻨﻴﺔاﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﺜﺎﻨﻴﺎ: 
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى  ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر
ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  .ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر
اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي : (43) رﻗم اﻝﺠدول
 ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ
  ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ  fﻗﻴﻤﺔ   اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ  اﻝﻌﻤر  اﻝﻤﺘﻐﻴــــــــــــرات
اﻷﺠﻬزة 
  واﻝﺤواﺴﻴب
  355.0  511.3  ﺴﻨﺔ 03أﻗل ﻤن 
  799.0  480.0
  577.0  197.2  ﺴﻨﺔ 04 -03
  473.0  200.3  ﺴﻨﺔ05 - 04
  887.0  855.2  ﺴﻨﺔ ﻓﺄﻜﺜر05
  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت
  766.0  323.1  ﺴﻨﺔ 03أﻗل ﻤن 
  588.0  170.0
  445.0  799.1  ﺴﻨﺔ 04 -03
  225.0  233.3  ﺴﻨﺔ05 -04
  877.0  655.2  ﺴﻨﺔ ﻓﺄﻜﺜر05
اﻝﺸﺒﻜﺎت 
  واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت
  505.0  511.1  ﺴﻨﺔ 03أﻗل ﻤن 
  977.0  260.0
  266.0  633.3  ﺴﻨﺔ 04 -03
  893.0  766.2  ﺴﻨﺔ05 -04
  899.0  899.3  ﺴﻨﺔ ﻓﺄﻜﺜر05
اﻝﻤوارد 
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  288.0  522.2  ﺴﻨﺔ 03أﻗل ﻤن 
  818.0  650.0
  997.0  633.2  ﺴﻨﺔ 04 -03
  288.0  411.3  ﺴﻨﺔ05 -04
  499.0  977.2  ﺴﻨﺔ ﻓﺄﻜﺜر05
  اﻝﻜﻠﻲ
  855.0  466.2  ﺴﻨﺔ 03أﻗل ﻤن 
  878.0  660.0
  166.0  988.2  ﺴﻨﺔ 04 -03
  277.0  366.2  ﺴﻨﺔ05 -04
  388.0  856.2  ﺴﻨﺔ ﻓﺄﻜﺜر05
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
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ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺤور اﻝﻜﻠﻲ، ﺒﻤﺴﺘوى  660.0ﻗد ﺒﻠﻐت  fﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ أن ﻗﻴﻤﺔ     
، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻘد ﻜﺎن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ 50.0وﻗد ﺘﺠﺎوز اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب  878.0دﻻﻝﺔ 
وﻗد ﺘﺠﺎوز أﻴﻀﺎ اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ  818.0، 977.0، 588.0، 799.0اﻝﺨﺎص ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ
 ﻲﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ 
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر وﻨرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ 
 .اﻝﺒدﻴﻠﺔ
  ﻝﺜﺎﻝﺜﺔاﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﺜﺎﻝﺜﺎ: 
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى  ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ
ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  .اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي : (53) رﻗم اﻝﺠدول
 ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ





  ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ  fﻗﻴﻤﺔ 
اﻷﺠﻬزة 
  واﻝﺤواﺴﻴب
  277.0  511.3  ﺜﺎﻨوي
  217.0  327.0
  455.0  799.2  دراmIت
  188.0  051.3  XJdIKs أو rqpUس
  325.0  233.3  rIm\_
  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت
  216.0  566.2  ﺜﺎﻨوي
  897.0  229.0
  518.0  588.2  دراmIت
  007.0  200.3  XJdIKs أو rqpUس
  219.0  452.3  rIm\_
  اﻝﺸﺒﻜﺎت
  واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت
  227.0  544.3  ﺜﺎﻨوي
  486.0  511.1
  529.0  653.2  دراmIت
  717.0  211.3  XJdIKs أو rqpUس
  419.0  611.3  rIm\_





  325.0  355.2  ﺜﺎﻨوي
  289.0  321.1
  123.0  366.2  دراmIت
  455.0  899.2  XJdIKs أو rqpUس
  455.0  221.3  rIm\_
  اﻝﻜﻠﻲ
  566.0  254.3  ﺜﺎﻨوي
  988.0  882.1
  789.0  422.3  دراmIت
  155.0  858.2  XJdIKs أو rqpUس
  788.0  123.3  rIm\_
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺤور اﻝﻜﻠﻲ، ﺒﻤﺴﺘوى  882.1ﻗد ﺒﻠﻐت  fﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ أن ﻗﻴﻤﺔ     
، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻘد ﻜﺎن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ 50.0وﻗد ﺘﺠﺎوز اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب  988.0دﻻﻝﺔ
وﻗد ﺘﺠﺎوز أﻴﻀﺎ اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ  289.0،486.0، 897.0، 817.0اﻝﺨﺎص ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ 
ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ 
وﻨرﻓض  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲاﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
 .اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ
  اﻝراﺒﻌﺔاﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ 
ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة
ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗





  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي  اﻝﻤﺘوﺴطﺎت: (63) رﻗم اﻝﺠدول
 ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ











  221.3  741.3  300.3  121.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  809.0  887.0  327.0  506.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  347.0  438.0
  اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت
  761.3  522.2  711.3  766.2  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  206.0  569.0  666.0  207.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  156.0  757.0
اﻝﺸﺒﻜﺎت 
  واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت
  200.3  797.2  801.3  888.2  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  517.0  207.0  869.0  587.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  282.0  614.1
  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  522.3  180.3  407.3  133.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  908.0  737.0  926.0  306.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  822.0  321.1
  اﻝﻜﻠﻲ
  551.3  800.3  821.3  899.2  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  257.0  218.0  707.0  986.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  356.0  798.0
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻝﻠﻤﺤور اﻝﻜﻠﻲ، ﺒﻤﺴﺘوى ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ798.0ﻗد ﺒﻠﻐت  fﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ أن ﻗﻴﻤﺔ 
، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻘد ﻜﺎن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ 50.0وﻗد ﺘﺠﺎوز اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب  356.0دﻻﻝﺔ
وﻗد ﺘﺠﺎوز أﻴﻀﺎ اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ  321.1.614.1، 757.0، 438.0اﻝﺨﺎص ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ
ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ 
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة  وﻨرﻓض 
 .اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ
  اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺨﺎﻤﺴﺔ ﺒﺎراﺨﺘ
ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، اﻝﻌﻤر، 
  اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، اﻝﻤﺴﺘوى اﻹداري(
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، اﻝﻌﻤر، 
  اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، اﻝﻤﺴﺘوى اﻹداري
ر اﻝﻔرﻀﻴﺔ ( ﻻﺨﺘﺒﺎtset T selpmes tnednepednI) رﻻﺨﺘﺒﺎر ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﺘم ﺤﺴﺎب اﺨﺘﺒﺎ
( ﻻﺨﺘﺒﺎر avonA yaw enoاﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ ﻝﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘم اﺴﺘﺨدام ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي ) 
  اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺠزﺌﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ.
  اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ -1
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى  ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺠﻨس
ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
 ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺠﻨس.
اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي : (73) رﻗم اﻝﺠدول
 ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ





  ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ tﻗﻴﻤﺔ 
  اﻝﺴﻠوك
  355.0  322.3  ذﻜر
  826.0  214.3  أﻨﺜﻰ  524.0  -224.0
  اﻝﻤﻌﺎرف
  127.0  799.2  ذﻜر
  455.0  022.3  أﻨﺜﻰ  636.0  -521.0
  اﻝﻤﻬﺎرات
  566.0  523.3  ذﻜر
  077.0  298.2  أﻨﺜﻰ  325.0  -322.0
  اﻝﻜﻠﻲ
  206.0  204.3  ذﻜر
  895.0  542.3  أﻨﺜﻰ  655.0  -632.0
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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 tﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘﻐﻴرات أﻗل ﻤن ﻗﻴﻤﺔ  tﻤن ﺨﻼل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤوﻀﺤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق ﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أن ﻗﻴﻤﺔ    
( 533.0، 325.0، 636.0، 524.0اﻝﺠدوﻝﻴﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘﻐﻴرات ﻜﺎﻨت ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ )
ﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو ، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود ﻓروق ﺒﻴن إﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤو 50.0وﻫو أﻜﺒر ﻤن اﻝﻤﻌدل اﻝﻤﻌﺘﻤد 
اﻝﺠﻨس، أي وﺠود ﺘﺠﺎﻨس ﺒﻴن ﻓﺌﺔ اﻝذﻜور واﻹﻨﺎث ﻓﻲ ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻌود ﻝﻤﺘﻐﻴر 
إﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﺤول ﻤﺘﻐﻴر ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺄﺒﻌﺎدﻩ اﻝﻔرﻋﻴﺔ، وﻤﻨﻪ ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص 
ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات  ﻋﻠﻰ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول
  ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺠﻨس، وﺘرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ.
  ﻝﺜﺎﻨﻴﺔاﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ ا-2
ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر اﻝﻜﻔﺎءات ﺘﻨﻤﻴﺔ
ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر
اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي  اﻝﻤﺘوﺴطﺎت: (83) رﻗم اﻝﺠدول
 ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ
  اﻝﻤﺘﻐﻴــــــــــــرات
أﻗل ﻤن 











  522.3  018.3  535.3  012.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  583.0  800.1
  123.1  544.0  807.0  211.1  اﻝﻤﻌﻴﺎري اﻻﻨﺤراف
  اﻝﻤﻌﺎرف
  033.3  012.3  011.3  733.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  117.0  565.0
  742.0  212.0  557.0  310.1  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري
  اﻝﻤﻬﺎرات
  733.3  052.3  183.3  543.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  609.0  882.0
  502.1  414.0  817.0  525.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري
  اﻝﻜﻠﻲ
  942.3  893.3  011.3  453.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  777.0  283.0
  211.1  939.0  611.1  088.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري
 71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
( 283.0)ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﻜﻠﻲ )ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات( ﻗد ﺤﻘﻘت f ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق ﺘﺒﻴن أﻨﺎ ﻗﻴﻤﺔ     
. ﻜﻤﺎ أن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ ﻝﺒﺎﻗﻲ (50.0)وﻫو أﻜﺒر ﻤن اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب  (777.0)ﺒﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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. وﺠﻤﻴﻌﻬﺎ أﻜﺒر ﻤن اﻝﻤﻌدل (504.0، 609.0، 117.0، 583.0) اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻷﺨرى ﻜﺎن ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ
ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺘﻐﻴر اﻝدراﺴﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  اﻝﻤطﻠوب، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ وﺠود ﺘﺠﺎﻨس ﻓﻲ إﺠﺎﺒﺎت
ﻋدم وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر، وﻤﻨﻪ ﻨﻘﺒل اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ اﻝ
ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر، 
 .وﻨرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ
  ﺎﻝﺜﺔﻝﺜاﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ ا -3
ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ.
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى  ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ.
: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي (93) رﻗم اﻝﺠدول
 ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ
  دراﺴﺎت  ﺜﺎﻨوي  اﻝﻤﺘﻐﻴــــــــــــرات
ﻝﻴﺴﺎﻨس أو 
  ﻤﻬﻨدس




  322.3  871.3  503.3  693.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  707.0  410.1  638.0  907.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  562.0  311.1
  اﻝﻤﻌﺎرف
  373.3  583.3  153.2  842.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  571.1  147.0  656.0  856.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  702.0  352.1
  اﻝﻤﻬﺎرات
  401.3  013.3  992.2  011.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  321.1  810.1  637.0  818.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  266.0  937.0
  اﻝﻜﻠﻲ
  871.3  822.3  080.3  691.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  988.0  531.1  789.0  369.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  112.0  650.1
 71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﺘﺎﺒﻊ )ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات( ﻗد ﺤﻘﻘت  fﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق اﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﻗﻴﻤﺔ    
إﻝﻰ ذﻝك ﻓﺎن  ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ(50.0)وﻫﻲ أﻜﺒر ﻤن اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب  ،(112.0)ﺒﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ  (650.1)
، 562.0)ا اﻝﻤﺘﻐﻴر ﻗد ﻓﺎق اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب، وﻫﻲ ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻝﻬذ
، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود ﻓروق ﺒﻴن إﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى (212.0، 266.0، 702.0
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﺘرﺠﻊ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، وﻤﻨﻪ ﻨرﻓض ا
ﻋدم وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ 
  اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ.
  اﻝراﺒﻌﺔاﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ  -4
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى  ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲاﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ:  ∗
  .ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة
ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ:  ∗
  .اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرةﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
: اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ وﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي (04) رﻗم اﻝﺠدول
 ﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ
  اﻝﻤﺘﻐﻴــــــــــــرات







  ﺴﻨﺔ 02




  990.3  591.3  891.3  844.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  321.1  859.0  301.1  809.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  056.0  403.0
  اﻝﻤﻌﺎرف
  051.3  848.2  020.3  766.2  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  188.0  200.1  280.1  588.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  356.0  562.0
  اﻝﻤﻬﺎرات
  358.2  441.3  252.3  221.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  099.0  779.0  268.0  599.0  اﻝﻤﻌﻴﺎري اﻻﻨﺤراف  157.0  602.0
  اﻝﻜﻠﻲ
  712.3  011.3  731.3  901.3  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  659.0  898.0  119.0  939.0  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  866.0  382.0
  71 v sspsﻤن إﻋداد اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ   اﻝﻤﺼدر:
ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﺘﺎﺒﻊ اﻝﻜﻠﻲ ﻗد ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ  f ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق اﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ أن ﻗﻴﻤﺔ     
وﻫو أﻜﺒر ﻤن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤد، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﺒﺎﻗﻲ  (866.0)ﺒﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ،(382.0)ﺤﻘﻘت
 157.0، 356.0، 056.0)اﻝﻤﺘﻐﻴرات ﻓﻘد ﻓﺎق ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌدل اﻝﻤﻌﺘﻤد وﻜﺎن ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ 
ول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود ﻓروق ﺒﻴن إﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤ(346.0،
ﻓروق ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻌود ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻨرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن 
  ﺘﺒﻌﺎ ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، وﻨرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺒدﻴﻠﺔ. اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ
 اﻝﻤطﻠب اﻝﺜﺎﻨﻲ: ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓرﻀﻴﺎت اﻝدراﺴﺔ
ﺘم اﻝﺘوﺼل إﻝﻴﻪ ﻤن ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠق ﺒﻔرﻀﻴﺎت  ﻨﺤﺎول ﻤن ﺨﻼل ﻫذا اﻝﻤطﻠب أن ﻨﻨﺎﻗش ﻤﺎ
  ﺘم اﻝﺘوﺼل إﻝﻴﻪ ﻓﻲ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري ﺎاﻝدراﺴﺔ واﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﻔرﻋﻴﺔ، وﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺎ إذا ﻜﺎﻨت ﻤطﺎﺒﻘﺔ ﻝﻤ
  أوﻻ: ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻷوﻝﻰ
ﻝﻘد ﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ، ﻋﻨد ﺤﺴﺎب اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ     
ﻫو ﻤﺴﺘوى ﻝﻴس ﻀﻌﻴف، ﺤﻴث  –ﺒﺎﺘﻨﺔ  - أن ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس
ﻴدل ﻋﻠﻰ وﺠود ﻤﺴﺘوى  ، وﻫو ﻤﺎ977.0واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  799.3ﺤﻘق ﻫذا اﻝﻤﺘﻐﻴر ﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ورﻗم ان ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ، ﺴﺘﺨدام ﻻﻤرﺘﻔﻊ ﻨوﻋﺎ 
ﻝم ﺘﺼل ﺒﻌد إﻝﻰ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ إﻻ أن ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤرﺘﻔﻊ ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ 
ؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﻤﺎزاﻝت ﻓﻲ اﻝﻤطﻠوب، وﻫذا ﻴﻌود إﻝﻰ أن ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤ
ﻤراﺤﻠﻬﺎ اﻷوﻝﻰ، ﻜﻤﺎ أن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻻ ﺘﺴﺘﻐل ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت ﺒﺼﻔﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ، وﻫذا ﻗد 
ﻴﻌود ﻋﻠﻰ أﻜﺜر ﺘﻘدﻴر ﻝﻀﻌف درﺠﺔ اﻝﺘﺄﻫﻴل ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻊ ﻫذﻩ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت، وﻜذﻝك ﻗﻠﺔ اﻝﺒراﻤﺞ 
   .ﻋﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻘدماﻝﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺎﻝﺴر 
  ﺜﺎﻨﻴﺎ: ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ
ﻝﻘد ﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ، ﻋﻨد ﺤﺴﺎب اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ 
، ﺤﻴث ﺤﻘق ﻫذا ﻤﺘوﺴطﻫو ﻤﺴﺘوى  –ﺒﺎﺘﻨﺔ  -ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءاتأن ﻤﺴﺘوى 
، وﻫو ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ أن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات 327.0واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  411.3اﻝﻤﺘﻐﻴر ﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط، ﻜﻤﺎ ﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ وﺠود ﻤﺴﺘوى ﻤرﺘﻔﻊ ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ 
  ﺤﻴن أن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات وﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﻜﺎن ﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط.
  ﻝﺜﺔﺜﺎﻝﺜﺎ: ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺜﺎ
إن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ ﺘم اﻝﺘوﺼل إﻝﻴﻬﺎ ﺤول ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻋﻨد اﺴﺘﺨدام ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط ﻝﺒﻴرﺴون أن 
، ﺤﻴث ﺒﻠﻐت - ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ﻤﺎ أظﻬرت ـ، ﻜ50.0، وﻫو ارﺘﺒﺎط ﻗوي ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ 387.0ﻗﻴﻤﺔ اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻴن ﻫذﻴن اﻝﻤﺘﻐﻴرﻴن 
  اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺠزﺌﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ
وﻤن اﻝﺠدﻴر ﺒﺎﻝذﻜر أن ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺘواﻓق ﻤﻊ ﻤﺎ ﺘم اﻝﺘوﺼل ﻝﻪ ﻓﻲ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري ﻝﻠدراﺴﺔ، ﺤﻴث 
  اﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ أن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
  اﻝﺜﺎﻝﺜﺔﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ ﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ  -1
( ﺒﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ 69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fوﻫﻲ اﻜﺒر ﻤن ﻗﻴﻤﺔ  (690.5اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fﻴﺘﻀﺢ أن ﻗﻴﻤﺔ      
اﻻﻨﺤدار ﻫو ﻜﺎف ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور اﻝذي ﺘﻠﻌﺒﻪ  ﻴدل ان ﻤﻨﺤﻨﻰ وﻫو ﻤﺎ ،(20.0)
ﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﻤﻌﺎﻤل ﻜﻤﺎ  ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ،
اﻝﻜﻔﺎءات  ﻤﻬﺎراتﻤن اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ  %8.33 ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر R2اﻝﺘﺤدﻴد 
ﻠدورات ﻝ اﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ، وﻫذا ﻴﻌود ﺒﺎﻷﺴﺎس واﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات
ﻗدراﺘﻬم ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠم، وﺘﻔوﻴض اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وٕاﻋطﺎء اﻝﻤوظﻔﻴن ﻓرص ﻝﻼﺴﺘﻔﺎدة ﻤن ﺨﺒراﺘﻬم واﺴﺘﻐﻼل 
اﻝﺴﻠطﺔ، وﺘﻘﻴﻴم أداء اﻝﻤوظﻔﻴن ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤر، ﻜﻤﺎ ﺘﻘوم اﻝﺸرﻜﺔ ﺒدورات ﺘﻌﻠم ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﺒﻨﺎء ﻓرق ﻋﻤل 
  .وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤوردﻫﺎ
  ﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻝﺜﺎﻨﻴﺔﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ ا-2 
أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﺨﺘﺒﺎر ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻋﻨد اﺴﺘﺨدام ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط ﻝﺒﻴرﺴون ﻋﻠﻰ أن     
اذ  -ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
ﻤﻌﻨوﻴﺔ  ( ﺒﻤﺴﺘوى69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fﻫﻲ اﻗل ﻤن ﻗﻴﻤﺔ  (367.3اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fﻴﺘﻀﺢ أن ﻗﻴﻤﺔ 
ﻤن اﻝﺘﻐﻴرات  %72ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر  R2ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ أن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺘﺤدﻴد  ،(320.0)
  اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات اﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ.
، ﻓﺎﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻴرون 50.0وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻝك ﻨرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ وﺘﻘﺒل ﺒدﻴﻠﺘﻬﺎ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ 
  .ان ﻝﻴس ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت دور ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات
  ﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻝﺜﺎﻝﺜﺔﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ ا-3
( ﺒﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ 69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fوﻫﻲ أﻜﺒر  ﻤن ﻗﻴﻤﺔ  (28.61اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fﻴﺘﻀﺢ أن ﻗﻴﻤﺔ     
وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ان ﻤﻨﺤﻨﻰ اﻻﻨﺤدار ﻫو ﻜﺎف ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور اﻝذي ﺘﻠﻌﺒﻪ  ،(230.0)
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﻤﻌﺎﻤل 
ﻤن اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻨﺴﺒﺔ  %8.94ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر  R2اﻝﺘﺤدﻴد 
 ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ وﻫذا ﻴرﺠﻊ اﻝﻰ أن ﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات اﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ،اﻝﻤ
اﻝﺘﻲ  ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻠﻌب دورا
ﻷداء  ﺘوﻓرﻫﺎ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻀﺎﻓﺔ اﻝﻰ اﺴﺘﺨدام اﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘوﻓﻴر اﻝﻀرورﻴﺔ
  اﻝﻤﻬﺎم.
  راﺒﻌﺎ: ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ
أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ إﻝﻰ ﻋدم وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت 
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات  ﻤﺒﺤوﺜﻲ
اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، اﻝﻌﻤر، اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة( وﻗد ﺘﺤﻘﻘت ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻘق 
  ﻓرﻀﻴﺎﺘﻬﺎ اﻝﺠزﺌﻴﺔ.
  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ ﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ  - 1
ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ أﻨﻪ ﻻ
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺠﻨس، ﺤﻴث 
اﻝﺠدوﻝﻴﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ  tاﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻗل ﻤن  tأوﻀﺤت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أن ﻗﻴﻤﺔ 
(، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ وﺠود ﺘﺠﺎﻨس ﻓﻲ آراء اﻝذﻜور 50.0ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘﻐﻴرات أﻜﺒر ﻤن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤد )
  واﻹﻨﺎث ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ.
  ﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ - 2
اﻝﻔرﻀﻴﺔ أﻨﻪ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ  أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩ
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر، ﺤﻴث ﺤﻘﻘت 
، أﻤﺎ 50.0، وﻗد ﺘﺠﺎوز اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب 878.0ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺤور اﻝﻜﻠﻲ ﺒﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ  660.0f ﻗﻴﻤﺔ 
، 977.0، 588.0، 799.0ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻘد ﻜﺎن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﺨﺎص ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ )
( وﻗد ﺘﺠﺎوز أﻴﻀﺎ اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب، وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود أﺜر ﻝﻠﻌﻤر ﻋﻠﻰ آراء ﻤﺒﺤوﺜﻲ 818.0
  اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ.
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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  ﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ - 3
اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻋﻨد اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي أﻨﻪ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ  أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩ
إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ 
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺤور اﻝﻜﻠﻲ  882.1ﻗد ﺒﻠﻐت  fﻤﻲ، إذ ﻴﺘﻀﺢ ﻤن اﻝﺠدول رﻗم أن ﻗﻴﻤﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠ
، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻘد ﻜﺎن 50.0، وﻗد ﺘﺠﺎوز اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب 988.0ﺒﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ 
( وﻗد ﺘﺠﺎوز أﻴﻀﺎ اﻝﻤﻌدل 289.0، 486.0، 897.0، 217.0ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﺨﺎص ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ )
اﻝﻤطﻠوب، وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود أﺜر ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻋﻠﻰ آراء ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى 
  ﺔ.ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴ
  ﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ - 4
اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻋﻨد اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي أﻨﻪ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ  أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩ
إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ 
، وﻗد 356.0ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺤور اﻝﻜﻠﻲ ﺒﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ  798.0f ﺘﺒﻌﺎ ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، ﺤﻴث ﺤﻘﻘت ﻗﻴﻤﺔ 
، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻘد ﻜﺎن اﻝﺨﺎص 50.0وب ﺘﺠﺎوز اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠ
وﻗد ﺘﺠﺎوز أﻴﻀﺎ اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب، ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود  (321.1، 614.1، 757.0،438.0)اﻝﺘواﻝﻲ
أﺜر ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة ﻋﻠﻰ آراء ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل 
  اﻝدراﺴﺔ.
  ﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺨﺎﻤﺴﺔﺨﺎﻤﺴﺎ: ﻤ
أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ إﻝﻰ ﻋدم وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت 
ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءاتﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى 
ﺨﺒرة( وﻗد ﺘﺤﻘﻘت ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻘق اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، اﻝﻌﻤر، اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝ
  ﻓرﻀﻴﺎﺘﻬﺎ اﻝﺠزﺌﻴﺔ.
  اﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ  ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ - 1
اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻋﻨد اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي أﻨﻪ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات  أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩﻝﻘد 
اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن  دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ
اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘﻐﻴرات أﻗل ﻤن ﻗﻴﻤﺔ  tاﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺠﻨس، ﺤﻴث أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أن ﻗﻴﻤﺔ 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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(، ﻤﻤﺎ ﻴؤﻜد 50.0اﻝﺠدوﻝﻴﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘﻐﻴرات أﻜﺒر ﻤن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤد )
ﻓﻲ آراء اﻝذﻜور واﻹﻨﺎث ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل ﻋﻠﻰ وﺠود ﺘﺠﺎﻨس 
  اﻝدراﺴﺔ.
  اﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ  ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ - 2
اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻋﻨد اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي أﻨﻪ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات  أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩﻝﻘد 
ﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒ
ﺒﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ  (283.0)ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﻜﻠﻲ ﻗد ﺤﻘﻘت fاﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻌﻤر، ﺤﻴث ﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أن ﻗﻴﻤﺔ 
، ﻜﻤﺎ أن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ ﻝﺒﺎﻗﻲ اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻷﺨرى (50.0)، وﻫو أﻜﺒر ﻤن اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب (777.0)
وﺠﻤﻴﻌﻬﺎ أﻜﺒر ﻤن اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب، وﻫو ﻤﺎﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم  (609.0، 117.0، 583.0)اﻝﺘواﻝﻲﻜﺎن ﻋﻠﻰ 
  وﺠود أﺜر ﻝﻠﻌﻤر أراء ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ.
  اﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ  ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ - 3
اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻋﻨد اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي أﻨﻪ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ  أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩ
إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
، 112.0ﺒﻤﺴﺘوى دﻻﻝﺔ  650.1ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﻜﻠﻲ f ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺤﻴث ﺤﻘﻘت ﻗﻴﻤﺔ 
،ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ ذﻝك ﻓﺎن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻘد (50.0)اﻝﻤطﻠوب  وﻫو أﻜﺒر ﻤن اﻝﻤﻌدل
ﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم  وﻫو ﻤﺎ (650.1، 937.0، 352.1، 301.1)ﻓﺎﻗت اﻝﻤﻌدل اﻝﻤطﻠوب، وﻜﺎﻨت ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ 
وﺠود أﺜر ﻝﻠﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻋﻠﻰ آراء ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل 
  اﻝدراﺴﺔ.
  اﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻝﻠﻔرﻀﻴﺔ اﻝرﺌﻴﺴﺔ  ﺔراﺒﻌﻨﺘﺎﺌﺞ اﺨﺘﺒﺎر اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ - 4
اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻋﻨد اﺨﺘﺒﺎر اﻝﺘﺒﺎﻴن اﻷﺤﺎدي أﻨﻪ ﻻ ﺘوﺠد ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ  أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬذﻩ
إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
ﺒﻤﺴﺘوى  (382.0)ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴر اﻝﻜﻠﻲ ﻗد ﺤﻘﻘت  fﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة، إذ ﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أن ﻗﻴﻤﺔ ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻝ
، أﻤﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﺒﺎﻗﻲ اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻘد 50.0، وﻫو أﻜﺒر ﻤن ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤد 866.0دﻻﻝﺔ 
، 602.0، 562.0، 403.0)ﻓﺎق ﻤﺴﺘوى اﻝدﻻﻝﺔ اﻝﺨﺎص ﺒﻬﺎ اﻝﻤﻌدل اﻝﻤﻌﺘﻤد، وﻜﺎن ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ 
  -دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ-ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات      راﺒﻊ    اﻝﻔﺼل اﻝ
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، وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود أﺜر ﻝﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة ﻋﻠﻰ آراء ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى (382.0
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  اﻝﻔﺼل ﺨﺎﺘﻤﺔ
ﻝﻘد ﺘﻨﺎوﻝﻨﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻔﺼل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ 
، وﻫو ﻋﺒﺎرة ﻋن إﺴﻘﺎط ﻝﻠﺠﺎﻨب اﻝﻨظري ﻝﺒﺤﺜﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ. ﺤﻴث - ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻗﻤﻨﺎ ﺒدراﺴﺔ ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  ﺒﻌدﻫﺎﺘم ﺘوزﻴﻊ اﺴﺘﺒﻴﺎن ﻋﻠﻰ ﻋﻤﺎل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ. 
اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب، اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت، اﻝﺸﺒﻜﺎت، اﻝﻤوارد )ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﻼل أرﺒﻌﺔ ﻤﺘﻐﻴرات ﻓرﻋﻴﺔ وﻫﻲ 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ( إﻀﺎﻓﺔ ﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﻼل دراﺴﺔ ﺜﻼﺜﺔ ﻤﺘﻐﻴرات 
ﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ا ﺎﻓرﻋﻴﺔ وﻫﻲ اﻝﺴﻠوك، اﻝﻤﻌﺎرف، اﻝﻤﻬﺎرات، ﻝﻨﺘﻨﺎول ﺒﻌدﻫ
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
دﻤﺔ ﻓﻲ ﺒﺤﺜﻨﺎ، ﺤﻴث ﺨﻠﺼﻨﺎ إﻝﻰ أن ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺨﺜم ﻗﻤﻨﺎ ﺒﻌرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻻﺨﺘﺒﺎرات اﻝﻤﺴﺘ
ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ إﻻ أﻨﻬﺎ ﻝم ﺘﺼل ﺒﻌد ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﻘﺒول ﺘﺴﺘﺨدم ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻤﻌﻠوﻤﺎت 
اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻊ ﻗﻠﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ إﻀﺎﻓﺔ ﻷن ﻝﻠﻤﺴﺘوى اﻝﻤطﻠوب وﻫذا ﻴﻌود ﻝﻀﻌف ﺘﺄﻫﻴل 















  اﻝﺨﺎﺘﻤﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ
ﻤن ﺨﻼل ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ واﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ اﻹطﺎر اﻝﻨظري ﻓﻲ اﻝﻔﺼل اﻷول، اﻝﺜﺎﻨﻲ، واﻝﺜﺎﻝث ﻤن اﻝﺒﺤث     
ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻤﻴز ﻓﻲ ﺴوق ﺘﺴودﻫﺎ اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﻝﺤﺎدة ﻤرﺘﺒط ﺒﺎﻻﺴﺘﺨدام اﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ أن ﻨﺠﺎح اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ 
اﻷﻤﺜل ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، واﻝذي ﻴﺒﻘﻰ ﻫدﻓﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ ﺘﺴﻌﻰ ﻝﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ظل 
 واﻝﺘﻲ ﻓرﻀت ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻀرورة ظروف وﻤﺘﻐﻴرات اﻗﺘﺼﺎد اﻝﺴوق وﺘزاﻴد اﻝﻀﻐوط اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
اﻝﻤﺘوﻓر ﻝدﻴﻬﺎ وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدراﺘﻪ وﻤؤﻫﻼﺘﻪ ﻤن ﺨﻼل ﺘوﻓﻴر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﺴﺘﺜﻤﺎر اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺴﻬﻴل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﻜوﻴن ﺒﻤﺎ ﻴﻀﻤن ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ 
وﻜذا ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋن طرﻴق ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﺎرات   اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ زﻴﺎدة اﻷرﺒﺎح
ﻠوﻜﺎت إﻀﺎﻓﺔ ﻝﻀﻤﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻀﻼ ﻋن وﺼول اﻝﻤﻌﻠوﻤﺔ إﻝﻴﻪ ﺒﺴرﻋﺔ واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ اﺘﺨﺎذ واﻝﺴ
اﻝﻘرار واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ إﺤﺴﺎس اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜﻌﻨﺼر ﻓﻌﺎل وﻤﺒدع ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ.  وﻓﻲ ﻫذا اﻝﺴﻴﺎق 
ﻨوﻝوﺠﻴﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﻻ ﺘﺘوﻗف ﻋﻤﻠﻴﺔ إدﺨﺎل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت إﻝﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ﺘوﻓﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺘﻜ
ﺒل ﺘﺘﺠﺎوز ذﻝك إﻝﻰ ﺘﻬﻴﺌﺔ ﻋﻨﺼر إﻗﺎﻤﺔ اﻝﻬﻴﺎﻜل اﻝﻼزﻤﺔ، ﺘﻬﻴﺌﺔ اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ورﻓﻊ ﻤﺴﺘوى 
  اﻷداء وﺘﺤﺴﻴﻨﻪ، وذﻝك ﻋن طرﻴق اﻝﺘﺨطﻴط اﻝﻤﺴﺒق واﻝﻤﺤﻜم. 
ﻝﻘد أﺼﺒﺢ ﻨﺠﺎح اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻤرﻫوﻨﺎ ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝﺤﺎﻝﻲ ﺒﺎﻨدﻤﺎﺠﻬﺎ وﺘﻜﻴﻔﻬﺎ ﻤﻊ اﻝﻤﺤﻴط     
ن ﻨﺎﺤﻴﺔ، وﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺴﻴﻴرﻫﺎ ﻝﻠﺘﻐﻴر اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ أﺨرى، وٕادراك اﻝﻔﺠوة ﺒﻴن اﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﺨﺎرﺠﻲ ﻤ
اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ واﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، واﻜﺘﺸﺎف اﻝﻔرص اﻝﻤواﺘﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺤﻴط اﻝﺨﺎرﺠﻲ، ﻤﻤﺎ ﻴوﺠﻬﻬﺎ ﻓﻲ 
  اﺨﺘﻴﺎراﺘﻬﺎ وﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ.
ﻝﺘﻲ ﺴﺎﻋدﺘﻨﺎ ﻓﻲ اﺨﺘﺒﺎر ﺼﺤﺔ اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﻤﻘﺘرﺤﺔ ﻓﻲ ﺒداﻴﺔ وﻝﻘد ﺘوﺼﻠﻨﺎ إﻝﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ا    
اﻝدراﺴﺔ واﻝﺘﻲ ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻴﻤﻜن اﻝﺨروج ﺒﺎﻗﺘراﺤﺎت ﻨﺄﻤل أن ﻴﺄﺨذ ﺒﻬﺎ اﻝﻤﺴﻴرﻴن واﻹطﺎرات ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ 
ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﻐﻼل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  -ﺒﺎﺘﻨﺔ–ﻤطﺎﺤن اﻷوراس 







  اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ
ﻫو ﻤﺴﺘوى ﻝﻴس ﻀﻌﻴف، ﺤﻴث  –ﺒﺎﺘﻨﺔ  - ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس  - 
، وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ وﺠود ﻤﺴﺘوى 977.0واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  799.3ﺤﻘق ﻫذا اﻝﻤﺘﻐﻴر ﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﻤرﺘﻔﻊ ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ ﻝﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ، إﻻ أن ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن 
اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﻝم ﺘﺼل ﺒﻌد إﻝﻰ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ اﻝﻤطﻠوب، وﻫذا ﻴﻌود إﻝﻰ أن ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
ﻘﻠﺔ ﻝﻷوﻝﻰ، وﻫذا ﻗد ﻴﻌود ﻋﻠﻰ أﻜﺜر ﺘﻘدﻴر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﻤﺎزاﻝت ﻓﻲ ﻤراﺤﻠﻬﺎ ا
  اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺎﻝﺴرﻋﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻘدم 
ﺒﺎﺘﻨﺔ  - أن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ  - 
وﻫو  327.0واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  411.3ﻫو ﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط، ﺤﻴث ﺤﻘق ﻫذا اﻝﻤﺘﻐﻴر ﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ  –
ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ أن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺴﺘوى ﻤﺘوﺴط، ﻜﻤﺎ ﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ وﺠود ﻤﺴﺘوى ﻤرﺘﻔﻊ 
ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات ﻓﻲ ﺤﻴن أن ﻤﺴﺘوى ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات وﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﻜﺎن ﻤﺴﺘوى 
  ﻤﺘوﺴط.
( ﺒﻤﺴﺘوى 69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fﻗﻴﻤﺔ  وﻫﻲ اﻜﺒر ﻤن (690.5اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fأظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أن ﻗﻴﻤﺔ*
اﻻﻨﺤدار ﻫو ﻜﺎف ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور اﻝذي  ﻴدل ان ﻤﻨﺤﻨﻰ وﻫو ﻤﺎ ،(20.0ﻤﻌﻨوﻴﺔ )
ﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﻤﻌﺎﻤل ﻜﻤﺎ  ﺘﻠﻌﺒﻪ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ،
اﻝﻜﻔﺎءات  ﻤﻬﺎراتﻤن اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ  %8.33 ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر R2اﻝﺘﺤدﻴد 
ﻠدورات ﻝ اﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ، وﻫذا ﻴﻌود ﺒﺎﻷﺴﺎس واﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وٕاﻋطﺎء اﻝﻤوظﻔﻴن ﻓرص ﻝﻼﺴﺘﻔﺎدة ﻤن ﺨﺒراﺘﻬم واﺴﺘﻐﻼل ﻗدراﺘﻬم ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠم، وﺘﻔوﻴض 
ﻤﺴﺘﻤر، ﻜﻤﺎ ﺘﻘوم اﻝﺸرﻜﺔ ﺒدورات ﺘﻌﻠم ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﺒﻨﺎء ﻓرق ﻋﻤل اﻝﺴﻠطﺔ، وﺘﻘﻴﻴم أداء اﻝﻤوظﻔﻴن ﺒﺸﻜل 
  .وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤوردﻫﺎ
( ﺒﻤﺴﺘوى 69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fﻫﻲ اﻗل ﻤن ﻗﻴﻤﺔ  (367.3اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fأن ﻗﻴﻤﺔ أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ  *
ﻤن اﻝﺘﻐﻴرات  %72ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر  R2ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ أن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺘﺤدﻴد  ،(320.0ﻤﻌﻨوﻴﺔ )
  اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺴﻠوك اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات اﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ.
، ﻓﺎﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻴرون 50.0وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻝك ﻨرﻓض اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺼﻔرﻴﺔ وﺘﻘﺒل ﺒدﻴﻠﺘﻬﺎ ﻋﻨد ﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ 




( ﺒﻤﺴﺘوى ﻤﻌﻨوﻴﺔ 69.3اﻝﺠدوﻝﻴﺔ ) fوﻫﻲ أﻜﺒر  ﻤن ﻗﻴﻤﺔ  (28.61اﻝﻤﺤﺴوﺒﺔ )  fﻴﺘﻀﺢ أن ﻗﻴﻤﺔ  *
وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ان ﻤﻨﺤﻨﻰ اﻻﻨﺤدار ﻫو ﻜﺎف ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور ﻝوﺼف ﻫذا اﻝدور اﻝذي ﺘﻠﻌﺒﻪ  ،(230.0)
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﻤﻌﺎﻤل 
ﻤن اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻨﺴﺒﺔ  %8.94ان ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﺴر  R2اﻝﺘﺤدﻴد 
وﻫذا ﻴرﺠﻊ اﻝﻰ أن ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ  ﺘﺒﻘﻴﺔ راﺠﻌﺔ اﻝﻰ ﻤﺘﻐﻴرات اﺨرى ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻨﻤوذج اﻝﺤﺎﻝﻲ،اﻝﻤ
اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻠﻌب دورا ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﻤن ﺨﻼل اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ 
ﻷداء  ﺘوﻓرﻫﺎ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻀﺎﻓﺔ اﻝﻰ اﺴﺘﺨدام اﻻﻨﺘرﻨت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘوﻓﻴر اﻝﻀرورﻴﺔ
  اﻝﻤﻬﺎم.
إﻝﻰ ﻋدم وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ  اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔأظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ  - 
ﺤول ﻤﺴﺘوى ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، 
  اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة(. اﻝﻌﻤر، اﻝﻤؤﻫل
أظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ إﻝﻰ ﻋدم وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ إﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت ﻤﺒﺤوﺜﻲ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﻤﺴﺘوى  - 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﻤطﺎﺤن اﻷوراس ﺒﺎﺘﻨﺔ ﺘﻌزى ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ )اﻝﺠﻨس، اﻝﻌﻤر، 














ﺒﻌد دراﺴﺔ وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘﺄﺜﻴرﻫﺎ واﺴﺘﻌﻤﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ     
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻴﻤﻜن ﺘﻘدﻴم اﻻﻗﺘراﺤﺎت واﻝﺘوﺼﻴﺎت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:
 اﺴﺘﺨدام ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ أﺼﺒﺢ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺤﺘﻤﻴﺔ ﻝﻠﺘطورات اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ ∗
اﻝﺘﻲ ﻴﺸﻬدﻫﺎ اﻝﻌﺼر اﻝﺤﺎﻝﻲ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺠب ﻤواﻜﺒﺔ ﻫذﻩ اﻝﺘطورات ﻤن ﺨﻼل إدﺨﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف وظﺎﺌف إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ.
اﻻطﻼع ﻋﻠﻰ ﺘﺠﺎرب اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻲ ﻨﺠﺤت ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل واﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ  ∗
  اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ .
اﺘﻴﺠﻴﺎت اﻝﺘﻜوﻴن وﺘﻌزﻴز اﻝﺒﻨﻰ اﻝﺘﺤﺘﻴﺔ ﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻤﺤﺎوﻝﺔ اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن ﻀرورة ﺘﺒﻨﻲ اﺴﺘر  ∗
  ﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن أداء اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﺨﺎص وأداء اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺸﻜل ﻋﺎم.
* اﻗﺎﻤﺔ ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘطورة ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن أﺠل زﻴﺎدة ﻤﻬﺎرات اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﺘﺄدﻴﺔ 
  ﺒﺸﻜل أﻜﺜر دﻗﺔ.أﻋﻤﺎﻝﻬم 
* ﻀرورة ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺘﻤرات واﻝﻤﻌﺎرض اﻝدوﻝﻴﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺸﻜل 
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  ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝﻤﺼﺎدر واﻝﻤراﺠﻊ:
  ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝﻤراﺠﻊ ﺒﺎﻝﻠﻐﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ
، اﻝﻤﻜﺘب اﻝﻌرﺒﻲ اﻝﺤدﻴث، ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻻﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات اﻹدارﻴﺔإﺴﻤﺎﻋﻴل ﻤﺤﻤد اﻝﺴﻴد،  - 1
  0002اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، 
 .0002، دار أﺴﺎﻤﺔ ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﻋﻤﺎن، 1، طاﺘﺠﺎﻫﺎت إدارة اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، أﺴﺎﻤﺔ اﻝﻌﺎﻤري - 2
 .6002، ﻤرﻜز اﻝدراﺴﺎت واﻝﺒﺤوث، اﻝﻘﺎﻫرة، اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔاﻝﻨوﻴس، ﻤدﺤت اﻴوب: أﺤﻤد ﻋﺒد  - 3
 .5791، اﻝﻬﻴﺌﺔ اﻝﻤﺼرﻴﺔ ﻝﻠﻜﺘﺎب، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﻌﺠم اﻝﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، اﺒراﻫﻴم ﻤذﻜور - 4
، ﺘرﺠﻤﺔ: أﺸرف اﻝﺠدارة ﻓﻲ اﻝﻌﻤل: ﻨﻤﺎذج ﻝﻸداء اﻝﻤﺘﻔوقاﻴل ﺴﺒﻨﺴر اﻷﺼﻐر، ﺴﻴﺠﺎن ﺴﺒﻨﺴر،  - 5
 .9991اﻝﺒﺤوث واﻝدراﺴﺎت اﻹدارﻴﺔ، ﻤﻌﻬد اﻹدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ، اﻝرﻴﺎض، ﻓﻀﻴل ﺠﻤﻌﺔ، ﻤرﻜز 
، اﻝوراق ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، 1، طإدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ: اﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت واﻝﻤﻔﺎﻫﻴمإﺒراﻫﻴم اﻝﺨﻠوف اﻝﻤﻠﻜﺎوي،  - 6
  .7002ﻋﻤﺎن، 
رﺴﺎﻝﺔ  ، اﻝﻌوﻝﻤﺔ ﻓﻲ ﻋﺼر اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت و اﻻﺘﺼﺎﻻتاﻝﺴﺎﻤراﺌﻲ إﻴﻤﺎن و ﺨﻀﻴر ﻋﻠﻲ ﻋﺒد اﻝﺼﻤد ، - 7
 .9991، اﻝﻤﻜﺘﺒﺔ
، دار واﺌل، اﻷردن، اﻝﻤدﺨل اﻝﻰ ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻻدارﻴﺔاﻝطﺎﺌﻲ ﻤﺤﻤد ﻋﺒد ﺤﺴﻴن ال ﻓرج،  - 8
  .5002
 .5002ﻤدﺨل ﻤﻌﺎﺼر، دار واﺌل، ﻋﻤﺎن، اﻷردن،  – ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻻدارﻴﺔاﻝﺤﻤﻴدي واﺨرون،  - 9
دار اﻝﻔﺎروق ﻝﻠﻨﺸر  ،اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻹدارة اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد ﺒراﻴﺎن ﻫوﺒﻜﻨز، ﺠﻴﻤس ﻤﺎرﻜﻬﺎم،  - 01
  .7002واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر، 
، اﻝﺠزاﺌر، ﻤرﻜز اﻝﻜﺘﺎب ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ظل اﻝﻌوﻝﻤﺔ وﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﺒوﺤﻨﻴﺔ ﻗوي،  - 11
  .0102اﻷﻜﺎدﻴﻤﻲ، 
ﺘطوﻴر اﻝﻜﻔﺎءات وﺘﻨﻤﻴﺔ ﺜﺎﺒﺘﻲ اﻝﺤﺒﻴب وﺒن ﻋﺒو اﻝﺠﻴﻼﻝﻲ، ﺜﺎﺒﺘﻲ اﻝﺤﺒﻴب وﺒن ﻋﺒو اﻝﺠﻴﻼﻝﻲ،  -21
    1، ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، طاﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
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 ﺘرﺠﻤﺔ: ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ: اﻷﺴﺎس، اﻹطﺎر، اﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت، ﺠون وﻴرﻨر، راﻨدي دﻴﺴﺎﻴﻤون، - 31
  .1102دار اﻝﻤرﻴﺦ ﻝﻠﻨﺸر، اﻝﻤﻤﻠﻜﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺴﻌودﻴﺔ، ﺴرور،  ﺴرور ﻋﻠﻲ إﺒراﻫﻴم
اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤدﺨل ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻹدارة ﺠﻤﺎل اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد اﻝﻤرﺴﻲ،  - 41
  .3002، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻘرن اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴن
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، اﻝﻘﺎﻫرة، اﻴﺘراك ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات ﻤدراء اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻤﺤﻤد اﻝﺒرادﻋﻲ ﺒﺴﻴوﻨﻲ،  - 13
  .6002
، 1، طظل اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲﻤﻌﻴن أﻤﻴن اﻝﺴﻴد،  - 23
  .0102ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌر، 
، دار اﻝﻔﺠر ﻝﻠﻨﺸر إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ: ﺒﻴن اﻝﻔﻜر اﻝﺘﻘﻠﻴدي واﻝﻤﻌﺎﺼرﻤﺤﻤد ﻋﺒدﻩ ﺤﺎﻓظ،  -33
  .1102، 1واﻝﺘوزﻴﻊ، ط
دار اﻝﻜﺘب  اﻝﻤراﻗﺒﺔ اﻻﻝﻜﺘروﻨﻴﺔ ﻋﺒر ﺸﺒﻜﺔ اﻻﻨﺘرﻨﻴت )دراﺴﺔ ﻤﻘﺎرﻨﺔ(،ﻤﺼطﻔﻰ ﻤﺤﻤد ﻤرﺴﻲ،  - 43
  .5002اﻝﻘﺎﻨوﻨﻴﺔ، ﻤﺼر، 
، ﺠدار ﻝﻠﻜﺘﺎب اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ، اﻹدارة اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ: اﻝﻤﻔﻬوم، اﻷﻫﻤﻴﺔ، اﻝﺘﺤدﻴﺎتﻨﻌﻴم إﺒراﻫﻴم اﻝظﺎﻫر،  - 53
  .9002، اﻷردن، 1ط
اﻝﺘﺠرﺒﺔ اﻝﻤﺼرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب وﻜﻴﻔﻴﺔ اﻝﺘﻌﺎون ﺒﻴن اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻨﺴﻲ ﻤﺤﻤد ﻨﺼﻴر،  - 63
  ﻤﺘﺎح ﻋﻠﻰ اﻝﻤوﻗﻊ ،اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتاﻻﺘﺼﺎﻻت وﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ 
  cod.8cod/gniteemrhht11/gro.cibarauti .www  
 ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝﻤﺼﺎدر واﻝﻤراﺠﻊ
 191
 
، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹدارﻴﺔ، إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔﺼﻼح اﻝدﻴن اﻝﻜﺒﻴﺴﻲ، ﺨﻀﻴر ﻜﺎظم ﺤﻤود،  - 73
  .4002اﻝﻘﺎﻫرة، 
ﻜﻠﻴﺔ اﻵداب،  ﻗﺴم ﻋﻠوم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت و  ،اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ودورﻫﺎ ﻓﻲ اﻝﺘﻨﻤﻴﺔﺼﺒري اﻝﺤﺎج ﻤﺒﺎرك،  -83
  .712، ص 2002اﻝﻤﻜﺘﺒﺎت، 
، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘب إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲﻋﺎدل ﺤرﺤوش ﺼﺎﻝﺢ، ﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد اﻝﺴﺎﻝم،  - 94
  .6002اﻝﺤدﻴث، اﻷردن، 
، اﻝوراق 1، طﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎﻋﺎﻤر إﺒراﻫﻴم ﻗﻨدﻝﻴﺠﻲ، إﻴﻤﺎن ﻓﺎﻀل اﻝﺴﺎﻤراﺌﻲ،  - 04
  .63-53، ص ص2002ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، 
، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ، اﻝﻌداﻝﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ: اﻝﻤﻬﻤﺔ اﻝﻘﺎدﻤﺔ ﻹدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﺎدل ﻤﺤﻤد زاﻴد - 14
  .6002ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ، اﻝﻘﺎﻫرة، 
اﻝﺘرﺒﻴﺔ، اﻝدار ، ﻤﻨﺸورات ﻋﺎﻝم 2، طاﻝﻜﻔﺎﻴﺎت واﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎﻋﺒد اﻝﻜرﻴم ﻏرﻴب،  - 24
  .2002اﻝﺒﻴﻀﺎء، 
، اﻝﺘدرﻴس ﻋن طرﻴق اﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﺒﺎﻷﻫداف واﻝﻤﻘﺎرﺒﺔ ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءاتﻋﺒﺎد ﻤﺴﻌود، ﻤﺤﻤد ﺒن ﻴﺤﻲ،  - 34
  .6002اﻝﻤﻌﻬد اﻝوطﻨﻲ ﻝﺘﻜوﻴن ﻤﺴﺘﺨدﻤﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ، اﻝﺠزاﺌر، 
  .6002, اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ,  أﺴﺎﺴﻴﺎت إدارة  ﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎلﻋﺒد اﻝﻐﻔﺎر ﺤﻨﻔﻲ ,  - 44
، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘب اﻝﺤدﻴث إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲﻋﺎدل ﺤرﺤوش ﺼﺎﻝﺢ، ﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد،  - 54
  .201، ص6002ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻝطﺒﻌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ، 
ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ ﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل اﻻﺴﺘﺨداﻤﺎت ﻏﺴﺎن ﻗﺎﺴم داود اﻝﻼﻤﻲ، وآﺨرون،  - 64
  .1002ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ، ﻋﻤﺎن: اﻷردن، دار اﻝوراق واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت
دار واﺌل  - ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ -إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺴﻬﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤد ﻋﺒﺎس، ﺴﻬﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤد ﻋﺒﺎس - 74
 .3002ﻝﻠﻨﺸر، اﻝطﺒﻌﺔ اﻷوﻝﻰ، اﻷردن، 
  اﻝﻤذﻜرات
ﻝﻨﻴل  ، أطروﺤﺔدور اﻹﻨﺘرﻨت وﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻪ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘﺴوﻴق دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ اﻝﺠزاﺌرإﺒراﻫﻴم ﺒﺨﺘﻲ،  - 84
  .2002ﺸﻬﺎدة اﻝدﻜﺘوراﻩ ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، اﻝﺠزاﺌر
 ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝﻤﺼﺎدر واﻝﻤراﺠﻊ
 291
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  ﺘﺤت اﺸراف اﻷﺴﺘﺎذ                                  ﻤن اﻋداد اﻝطﺎﻝب                   
  د. اﺴﻤﺎﻋﻴل ﺤﺠﺎزي                                        ﻋﻠﻲ                    ﻋﻤﺎري 
  ﺘﺤﻴﺔ طﻴﺒﺔ وﺒﻌد: 
ﻴﻘوم اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺈﻋداد ﺒﺤث ﻋﻠﻤﻲ ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ درﺠﺔ اﻝدﻜﺘوراﻩ ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر ﺒﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم      
ﺤﻤد ﺨﻴﻀر ﺒﺴﻜرة، وﻴﺘطﻠب ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻪ ﺠﻤﻊ ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ وﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر ﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤ
ﻋن اﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﻔردﻴﺔ وﺘﺼورات اﻝﻤﺴﺘﺠوﺒﻴن ﺤول واﻗﻊ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝدور 
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ.  اﻝذي ﺘﻠﻌﺒﻪ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ اﻝﻜﻔﺎءات
ﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ ورﺠﺎؤﻨﺎ أن ﺘﺤظﻰ ﻋﻠﻤﺎ أن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺴﺘﻜون ﻤوﻀﻊ ﺴرﻴﺔ، وﻝن ﺘﺴﺘﺨدم اﻻ ﻷﻏراض ا
  ﻫذﻩ اﻻﺴﺘﻤﺎرة ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎم واﻝﺘﻌﺎون.   
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 اﻝرﻗم ﺎرةـــــــــــــاﻝﻌﺒ ﺒﺸدة
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 30 اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ     
 40 ﺘﺴﺘﺨدم اﻝﺸرﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺒرﻤﺠﻴﺎت ﺤﺎﺴوﺒﻴﺔ ﻤﺘطورة     
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  60 اﻝﺒرﻤﺠﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ أداء اﻝﻤﻬﺎم     
  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ     
ﺘﺴﺘﻘطب اﻝﺸرﻜﺔ أﺼﺤﺎب اﻻﺨﺘﺼﺎص ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ      
  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت)ﻤﻬﻨدﺴﻴن، ﻤﺒرﻤﺠﻴن، ﻤﺼﻤﻤﻲ اﻝﻨظم(
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ﺘﺴﺘﻘطب اﻝﺸرﻜﺔ ﻤﺨﺘﺼﻴن ﻓﻲ إدارة اﻝﻨظﺎم)رﺠﺎل اﻝﺒﻴﻊ، ﻤﺤﺎﺴﺒﻴن،      
  إدارﻴﻴن(
  80
اﻝﻤﻬﻨدﺴﻴن اﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨدام اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻝدى      
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  90
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  11  ﺘﻘدم اﻝﺸرﻜﺔ ﺘﺤﻔﻴزات ﻤﻌﻨوﻴﺔ ﻝﻤوظﻔﻴﻬﺎ     
ﺘﻘوم اﻝﺸرﻜﺔ ﺒدورات ﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ ﻤﺴﺘﻤرة ﻝﺘدرﻴب إطﺎراﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت      
  اﻝﻤﺴﺘﺤدﺜﺔ واﻝﻤطورة
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  31  ﺘﺘوﻓر اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب ﺒﺸﻜل ﻜﺎﻓﻲ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ     
  41  ﻴﺘوﻓر ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤﺨﺘﺼﻴن ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻨﺔ اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب     
ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘوﻓر ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺴرﻴﻌﺔ ودﻗﻴﻘﺔ اﻷﺠﻬزة واﻝﺤواﺴﻴب اﻝﻤﺘوﻓرة      
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    اﻝﺴﻠوك     
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ﺘﻤﺘﻠك اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻓﻬم اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤﻨوطﺔ ﺒﻬﺎ      
  ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  72
اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ دراﻴﺔ ﺘﺎﻤﺔ ﺒﺎﻝﺘﻬدﻴدات واﻝﻔرص اﻝﻤوﺠودة ﺒﺎﻝﻤﺤﻴط أﺼﺒﺤت       
  اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
  82
   اﻝﻤﻌﺎرف     
  92  ﺘﺴﺎﻫم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺼورة دﻗﻴﻘﺔ     
اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻲ ﻴﺘم اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب ﺘﺴﺎﻫم ﺒﺸﻜل واﻀﺢ ﻓﻲ      
  ﺘﻤﻴز اﻷداء
  03
زادت ﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﺄﻫم اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻹدارﻴﺔ واﻝﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ اﻝﺠدﻴدة وﻜذﻝك      
  اﻝوﺴﺎﺌل واﻝطرق اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ
  13
  23  ﺴﺎﻋدت اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ ﺘﺘﺠﻨب اﻝوﻗوع ﻓﻲ أﺨطﺎء ﻤﻜﻠﻔﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ     
 33  ﺘﻘدم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ دورات ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺨﺼﺼﻴﺔ ﻝرﻓﻊ ﻤﻌﺎرف اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ     
اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺴﺎﻋدت اﻝﻜﻔﺎءات ﻋﻠﻰ ﺘﺨطﻲ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤﺸﺎﻜل      
  واﻝﺼﻌوﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻬﻬﺎ أﺜﻨﺎء أداء اﻝﻌﻤل
 43
 53  ﺘﺸﺠﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤوظﻔﻴن ﻋﻠﻰ ﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌﺎرف واﻝﺨﺒرات     
    اﻝﻤﻬﺎرات     
  63  اﻝﻤﻼﺌمﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺈﻜﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺼرف      
  73  ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺘزوﻴد اﻝﻜﻔﺎءات ﺒﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝﻤﺴﺘﻘﺒل     
  83  ﺘﻌﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ إﻜﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻬﺎرات اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات     
  93  ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺈﻜﺴﺎب اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻌﻤل ﻀﻤن اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ     
أﻫم اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ  اﻝﻜﻔﺎءات ﻤطﻠﻌﺔ ﺠﻴدا ﻋﻠﻰ     
  ﻤﻴدان اﻝﻌﻤل
  04
 
 
